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RÉSUMÉ 
 
Réalisée à partir d’un échantillon de 410 travailleurs civils et policiers du Service de 
Police de la Ville de Montréal (SPVM) atteint en février 2009, cette recherche vise à 
approfondir les connaissances relatives à l’influence de l’utilisation des compétences, de 
l’autorité décisionnelle, du soutien social au travail, de la supervision abusive et du 
soutien social hors travail sur les trois dimensions du syndrome d’épuisement 
professionnel (épuisement émotionnel, cynisme, efficacité professionnelle). Cette 
recherche vise également à déterminer si les relations qui unissent ces facteurs 
organisationnels et sociaux aux trois dimensions d’épuisement professionnel varient 
selon que les travailleurs appartiennent à la main-d’œuvre policière ou civile.  
 
Les résultats des analyses multivariées témoignent de l’influence distinctive des 
variables explicatives sur les trois dimensions d’épuisement professionnel et supportent 
la conceptualisation tridimensionnelle du syndrome d’épuisement professionnel. Les 
résultats appuient également la distinction des concepts d’utilisation des compétences et 
d’autorité décisionnelle et permettent d’approfondir les connaissances relatives à 
l’influence de la supervision abusive, du soutien social hors travail et du rôle modérateur 






Épuisement professionnel, Dimensions, Épuisement émotionnel, Cynisme, Efficacité 
professionnelle, Utilisation des compétences, Autorité décisionnelle, Soutien social, 
Supervision abusive, Policiers.  
                                                                                                                        
ABSTRACT 
 
Conducted with a sample of 410 civilians and police officers of the Service de police de 
la Ville de Montréal (SPVM) consulted in February 2009, this study aims to increase 
knowledge regarding the influence of skill utilization, decision authority, social support 
in the workplace, abusive supervision and social support outside the workplace on the 
three dimensions of the burnout syndrome (emotional exhaustion, cynicism, professional 
efficiency). This study also aims to establish if the relations between these 
organizational and social factors and the three dimensions of the burnout syndrome vary 
according to the civilian or police nature of the workforce. 
 
Results of the multivariate analysis show the distinctive influence of explicative 
variables on the three dimensions of the burnout. Results also emphasize the distinction 
between the concept of skill utilization and decision authority as well as increase 
knowledge regarding the influence of abusive supervision, social support outside the 







Burnout, Dimensions, Emotional exhaustion, Cynicism, Professional efficiency, Skill 
utilization, Decision authority, Social support, Abusive supervision, Police officers.  
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INTRODUCTION 
 
Les problèmes reliés au stress au travail sont de plus en plus préoccupants. Chaque 
année au Canada, un travailleur sur cinq souffre d’une maladie reliée au stress 
(Statistiques Canada, 2003). En Europe et en Amérique du Nord, entre 20 % et 50 % des 
travailleurs souffriraient de détresse psychologique, de dépression, d’anxiété, de stress 
ou de surcharge de travail (ILO, 2000; Stansfeld et al., 1999). En 2005, 26 % des 
travailleurs québécois affirmaient vivre un niveau de stress quotidien élevé (Wright et 
al., 2006).  
 
Ces problèmes occasionnent des coûts significatifs pour la société et les entreprises. 
Depuis le début des années 2000, les demandes de règlement reliées à la maladie 
mentale sont devenues la catégorie des coûts pour invalidité qui augmente le plus 
rapidement au Canada, devançant celles reliées aux maladies cardiovasculaires (Wilson 
et al., 2002). Ce phénomène fut également remarqué aux États-Unis et au Royaume-Uni, 
où les réclamations compensatoires reliées au stress chez les travailleurs ont augmenté 
significativement dans les dernières années (Schaufeli et Enzmann, 1998). À l’échelle 
mondiale, on estime les coûts relatifs aux problèmes de santé mentale dans la main-
d’œuvre à plusieurs milliards de dollars annuellement (ILO, 2000).  
 
L’épuisement professionnel est une manifestation de détérioration de la santé mentale 
des travailleurs qui est particulièrement préoccupante. Il s’agit d’un phénomène très 
répandu dans les pays pour lesquels nous disposons de données à cet égard (Hallsten et 
al., 2002; Kalimo, 2000; Maslach et al., 2001; Schaufeli et Enzmann, 1998). Les 
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proportions d’employés souffrant d’épuisement professionnel s’élèvent à un peu plus de 
7 % en Suède (Hallsten, 2005) et en Finlande (Shirom, 2005; Ahola et al., 2005) et 
jusqu’à 10 % au Danemark (Kristensen et al., 2005). Il s’agit du diagnostic de santé 
psychologique le plus fréquent aux Pays-Bas en ce qui a trait aux absences pour maladie 
et invalidité (Bekker et al., 2005) et on dénombre un nombre croissant de travailleurs 
recevant des primes d’invalidité en raison d’épuisement professionnel dans plusieurs 
autres pays (Stattin, 2005).  
 
Plusieurs associations ont également été révélées entre l’épuisement professionnel et 
différents troubles de santé physiques et mentaux comme les troubles dépressifs (Ahola 
et Hakanen, 2007 ; Ahola et al., 2005; Ahola et al., 2006a; Greenglass et Burke, 1990), 
la détresse psychologique (Lindblom et al., 2006), l’anxiété, l’insomnie (Lindblom et al., 
2006; Ahola et al., 2007) et les douleurs musculosquelettiques (Soares and Jablonska, 
2004 ; Miranda et al., 2005).   
 
La perte de productivité des travailleurs souffrant d’épuisement professionnel 
occasionne également des coûts importants aux organisations. Plusieurs études ont 
permis d’observer une relation entre l’épuisement professionnel et les absences pour 
maladie (Ahola et al., 2008a ; Bekker et al., 2005; Borritz et al., 2006), la satisfaction et 
l’engagement des employés (Lee et Ashforth, 1996) ainsi que la performance au travail 
(Bakker et al., 2004). En plus des coûts relatifs à l’absentéisme et à la perte d’efficacité 
des employés affectés par l’épuisement professionnel, l’attitude des employés atteints 
par le syndrome pourrait avoir un effet d’entraînement vis-à-vis des autres employés par 
le biais de leurs interactions au travail (Maslach et al., 2001). En effet, plusieurs études 
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récentes ayant observé la nature potentiellement « contagieuse » de l’épuisement 
professionnel laissent supposer que l’épuisement professionnel pourrait être transférable 
d’un employé à l’autre (Bakker et al., 2001, 3003a, 2005b; Bakker et Schaufeli, 2000; 
Buunk et Schaufeli, 1993).  
 
Les enjeux économiques et sociaux liés à la problématique de la santé mentale au travail 
et plus précisément à l’épuisement professionnel, font de la recherche de solutions à cet 
égard un objet d’étude incontournable dans les milieux professionnels et académiques. 
Cependant, l’élaboration de programmes ou de politiques pour tenter d’en réduire les 
conséquences passe préalablement par l’identification et la compréhension des 
déterminants de phénomène. Ce travail vise donc à approfondir les connaissances 
relatives aux déterminants de l’épuisement professionnel, plus précisément celles ayant 
trait aux facteurs qui favorisent les trois dimensions du syndrome (épuisement 
émotionnel, cynisme et efficacité professionnelle) qui seront approfondies 
subséquemment. Le peu d’études ayant porté spécifiquement sur les dimensions du 
syndrome et les étiologies différentes qu’elles pourraient avoir nous incitent à 
approfondir le sujet.  
 
Nombre de travaux portant sur l’épuisement professionnel ont été réalisés en fonction de 
certaines professions spécifiques. Certaines études ont porté sur la main-d’œuvre 
policière, mais à notre connaissance, aucune n’a permis de comparer cette catégorie de 
travailleurs à leur contrepartie civile. Cette possibilité de comparaison représente un 
intérêt certain et l’occasion nous est donné de pouvoir utiliser des données récoltées 
auprès d’un échantillon de policiers et d’employés civils du Service de Police de la Ville 
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de Montréal (SPVM) dans le dans le cadre du projet « Développer de meilleures 
pratiques d’évaluation et d’intervention en santé mentale : une approche 
multidisciplinaire ».  
 
La revue de littérature réalisée dans le premier chapitre permettra d’établir en quoi 
l’appartenance au corps policier implique certaines particularités au niveau de la santé 
mentale. Pour ce faire, nous approfondirons les connaissances relatives aux tâches 
propres à la main-d’œuvre policière ainsi que celles ayant trait à la culture policière, 
deux aspects ayant été identifiés comme particulièrement significatifs en matière de 
santé mentale pour cette catégorie de travailleur.  
 
Cette recherche vise également à déterminer si le fait d’appartenir à la main-d’œuvre 
policière ou civile modifie l’influence de différents facteurs sur les trois dimensions de 
l’épuisement professionnel. Nous ne limiterons donc pas notre revue de littérature 
uniquement aux études ayant porté sur la main-d’œuvre policière. Le peu d’études ayant 
porté spécifiquement sur les déterminants des trois dimensions d’épuisement 
professionnel chez les policiers ne nous en apprendrait pas suffisamment sur la 
problématique. D’autre part, nous ne devons pas passer outre la diversité des travailleurs 
(cols bleus, cols blancs, personnel administratif, etc.) qui composent le reste de 
l’échantillon. Nous réaliserons donc une revue de littérature portant sur les déterminants 
des dimensions du syndrome d’épuisement professionnel, en soulignant de manière 




Une synthèse des connaissances répertoriées dans la littérature nous permettra ensuite 
d’élaborer une problématique de recherche dont les détails seront exposés dans le 
deuxième chapitre. Ce chapitre nous permettra également de présenter les variables 
ayant été intégrées à notre modèle conceptuel ainsi que les hypothèses devant être 
testées pour répondre à nos questions de recherche.   
 
Le chapitre suivant traitera de la méthodologie utilisée dans le cadre de ce travail. Les 
principaux concepts retenus seront définis et la manière dont nous avons choisi de les 
opérationnaliser sera expliquée. Nous présenterons également les détails de notre plan 
d’échantillonnage, le questionnaire et les outils qui y furent intégrés pour récolter les 
données auprès de nos répondants.  
 
Le quatrième chapitre abordera les analyses statistiques dont firent l’objet les données 
afin de tester nos hypothèses de recherches et la force de notre modèle conceptuel. Nous 
y détaillerons les résultats obtenus dans le cadre des analyses descriptives, bivariées et 




                                                                                                                                           
CHAPITRE 1- REVUE DE LITTÉRATURE 
 
Afin de bien cerner la problématique, nous tenterons de définir le concept d’épuisement 
professionnel, d’abord en le distinguant des concepts de détresse psychologique et de 
dépression, mais aussi en présentant les principales définitions et conceptualisations du 
concept recensées dans la littérature. Ensuite, les modèles théoriques classiques du stress 
au travail seront abordés, afin d’engager l’approfondissement des différents facteurs 
dont la contribution à l’épuisement professionnel a été soulignée par la littérature. Ainsi, 
les principales recherches ayant permis de forger les connaissances actuelles sur la 
relation entre l’épuisement professionnel et les caractéristiques reliées au travail 
analysées dans cette recherche seront présentées, de même que celles témoignant de 
l’élargissement de la compréhension des déterminants de l’épuisement professionnel aux 
facteurs dépassant la stricte sphère du travail. Les aspects de la problématique reliés aux 
facteurs individuels que sont le genre, l’âge, l’état civil, le degré de scolarité et le revenu 
d’emploi seront aussi abordés. Nous terminerons cette revue de littérature en 
approfondissant les spécificités propres au travail des policiers, afin d’identifier les 
conditions dans lesquelles œuvre la main-d’œuvre policière constituant la majorité de 
notre échantillon et de comprendre les différentes considérations reliées à la santé 
mentale qui en découlent. 
 
Les fondements théoriques et empiriques des déterminants organisationnels et sociaux 
de l’épuisement professionnel seront donc présentés, en tentant de cerner les limites des 
connaissances actuelles et d’identifier celles qui pourraient contribuer à l’avancement 
des connaissances dans le cadre de notre projet de recherche.  
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1. 1 La santé mentale et l’épuisement professionnel 
L’épuisement professionnel, la dépression et la détresse psychologique sont des concepts 
fréquemment étudiés en matière de santé mentale au travail. La détresse psychologique 
est un ensemble de symptômes comportementaux et psychopathologiques qui varient 
entre différents symptômes tels la dépression, l’anxiété ou les troubles du sommeil, et 
une symptomatologie pouvant entraîner des problèmes de santé réversibles (alcoolisme, 
hypertension, etc.) et irréversibles (suicide, mortalité prématurée, maladies 
cardiovasculaires, etc.) (Marchand, 2005a). Il s’agit donc d’un ensemble de symptômes 
dont certains sont communs à la dépression ou à l’épuisement professionnel.  
 
La distinction des concepts de dépression et d’épuisement professionnel a fait l’objet de 
plusieurs études  (Bakker et Schaufeli, 2000 ; Ahola et al., 2005; Brenninkmeyer et al., 
2001) à cause du partage d’une forte proportion de leur variance (Schaufeli et Enzmann, 
1998). Une revue méta analytique de 18 études (Glass et McKnight, 1996) permit de 
conclure que les deux phénomènes ont une étiologie commune, mais que le partage 
d’une si grande proportion de leur variance est attribuable à leur développement 
parallèle plutôt qu’à une parfaite isomorphie. De plus, l’épuisement professionnel, de 
par sa nature intrinsèquement liée au travail, ne sera pas provoqué par l’épisode 
dépressif. Par contre, la dépression peut être provoquée par l’épuisement professionnel 
lorsque les symptômes qui y sont associés dépassent la sphère du travail pour s’étendre à 
plusieurs aspects de la vie du travailleur (Zacchia, 2007). D’autre part, contrairement à 
la dépression dont les critères de diagnostiques sont spécifiés au Diagnostic and 
Statistical Manual - Revision 4 (DSM IV) et dans l’International Classification of 
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Deseases (ICD) de l’Organisation Mondiale de la Santé (OMS), l’épuisement 
professionnel n’est pas encore considéré comme une maladie mentale, mais réfère plutôt 
à un trouble de l’adaptation (Zacchia, 2007), ce qui pose un problème au niveau du 
diagnostique médical et des options d’interventions.  
 
Une revue de littérature réalisée sur le sujet (Maslach & Schaufeli, 1993) a permis 
d’identifier cinq éléments qui seraient propres au syndrome d’épuisement professionnel, 
soit (1) la prédominance de symptômes dysphoriques tels que la fatigue, la dépression et 
l’épuisement émotionnel ou mental, (2) les symptômes ressentis sont davantage d’ordre 
mental que physique, (3) les symptômes sont reliés au travail, (4) les symptômes se 
manifestent chez des individus « normaux » qui ne souffraient pas de troubles 
psychopathologiques auparavant et (5) la perte d’efficacité et de performance au travail 
est liée aux attitudes et comportements négatifs adoptés par les individus souffrant 
d’épuisement professionnel (Maslach & Schaufeli, 1993).  
 
Le lien entre l’épuisement professionnel et la maladie mentale fut révélé suite à 
l’observation des travailleurs du secteur de la santé et des services sociaux, 
principalement à cause de la nature stressante des relations d’aide qui y sont rattachées 
(Maslach et Jackson, 1981; Maslach et al., 1996). À cette époque, l’épuisement 
professionnel était abordé davantage comme un résultat des échanges interpersonnels en 
milieu de travail qu’à une réponse individuelle au stress (Maslach et al., 2001). 
Rapidement, l’utilisation d’outils statistiques et méthodologiques plus performants et le 
développement de modèles structurels permirent d’établir la prémisse fondamentale 
selon laquelle l’épuisement professionnel est une conséquence de l’interaction entre un 
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individu et l’organisation de son travail (Maslach et al., 1996; 2001). En effet, le 
développement du Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach et Jackson (1986), 
favorisa la multiplication des recherches utilisant des méthodes quantitatives pour 
analyser les données récoltées auprès de populations de plus en plus larges. Bien 
qu’initialement destinée aux travailleurs des services sociaux, une formule moins 
spécifique, le Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) (Schaufeli et al., 
1996) fut élaborée afin de s’adapter aux autres secteurs d’activités professionnelles, 
lorsqu’on constata que l’épuisement professionnel était présent dans de nombreuses 
professions (Maslach et Leiter, 1997; Demerouti et al., 2001a).  
 
Certains auteurs ont décrit l’épuisement professionnel comme un état émotionnel négatif 
n’ayant pas nécessairement de lien avec le travail (Kristensen et al., 2005 ; Borritz et al., 
2005) et pouvant découler de plusieurs autres facteurs tels que l’évolution dans un 
environnement menaçant (Hallsten, 1993) ou l’exposition continue à des situations 
émotionnelles difficiles (Pines et Aronson, 1988). Néanmoins, les relations qui sont les 
plus fréquemment observées et les mieux supportées au niveau méthodologique, relient 
l’épuisement professionnel à des facteurs organisationnels, comme la présence d’un 
conflit de rôle, le faible soutien social ou la faible possibilité de participer au processus 
décisionnel (Schaufeli et Enzmann, 1998; Shirom, 2003). Ainsi, il est généralement 
admis que l’épuisement professionnel prend sa source dans le cadre du travail (Maslach 
et al., 2001), contrairement à d’autres problèmes de santé mentale qui s’étendent à 




1. 1. 1 Définition 
L’épuisement professionnel fut d’abord décrit comme un phénomène professionnel 
caractérisé par la présence de symptômes physiques et comportementaux dépressifs et 
l’épuisement des travailleurs suite aux demandes excessives d’énergie, de force ou de 
ressources (Freudenberger, 1974). Depuis le début des recherches portant sur des études 
de cas isolés au milieu des années 1970, on estime qu’un peu plus de 5500 études 
portant sur l’épuisement professionnel ont été publiées (Hallsten et al., 2002; Kalimo, 
2000; Schaufeli et Enzmann, 1998). Plusieurs définitions en ont donc été formulées 
(Shirom, 2003) et il n’existe toujours pas de consensus scientifique sur la définition 
exacte de l’épuisement professionnel (Cox et al., 2005). Cependant, l’épuisement 
professionnel peut être défini comme une manifestation de la détérioration de la santé 
suite à une exposition chronique au stress en milieu de travail (Shirom, 2005) et qui se 
caractérise par un état d’esprit négatif persistant (Schaufeli et Enzmann, 1998; Maslach 
et al., 2001).  
 
L’épuisement professionnel est un syndrome complexe pouvant posséder une grande 
variété de déterminants. Selon la théorie générale du stress (Koeske et Koeske, 1993; 
Selye, 1956; Zapf et al., 1996), l’exposition à certaines caractéristiques psychosociales 
néfastes au travail peut mener à un état de détresse et, à long terme, à un état 
d’épuisement nommé épuisement professionnel (Borritz et al., 2005). Conformément à 
cette théorie et aux modèles théoriques classiques du stress au travail (Karasek, 1979; 
Karasek et Theorell, 1990; Siegrist et al., 1996), qui sont également au cœur de la 
théorie portant sur l’épuisement professionnel, les auteurs expliquent l’épuisement 
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professionnel par l’addition de demandes élevées et de ressources faibles au travail, en 
combinaison avec des stratégies d’ajustement individuelles insuffisantes (Schaufeli et 
Enzmann, 1998; Schaufeli et Bakker, 2004). Le syndrome de l’épuisement professionnel 
réfère donc à l’épuisement du travailleur qui tente en vain de s’adapter aux réalités 
contraignantes de son emploi (Schaufeli et al., 1996). Il s’agit donc d’une problématique 
qui se développe graduellement, suite à l’exposition chronique aux agents stressants 
émotionnels et interpersonnels présents en milieu de travail (Karasek, 1979; Karasek et 
Theorell, 1990; Siegrist et al., 1996). 
 
1. 1. 2 Les trois dimensions de l’épuisement professionnel 
Plusieurs auteurs ont tenté de conceptualiser le phénomène de l’épuisement 
professionnel, mais il n’existe présentement aucun consensus scientifique sur la question 
(Shirom, 2005). Néanmoins, la conceptualisation la plus reconnue et la plus largement 
utilisée est celle expliquant l’épuisement professionnel, indépendamment de la 
profession (Schaufeli et al., 1996), par trois dimensions distinctes liées empiriquement 
(Maslach et al., 1996; Schaufeli et al., 1996; Taris et al., 1999): l’épuisement 
émotionnel, le cynisme et l’efficacité professionnelle.  
 
L’épuisement émotionnel représente la dimension individuelle de l’épuisement 
professionnel (Maslach et al., 2001) et réfère à un état de fatigue et au sentiment d’être 
complètement réduit après avoir épuisé toutes ses ressources (Maslach, 1993). Il s’agit 
de la dimension centrale du syndrome (Maslach, 1998; 2003; Koeske et Koeske, 1989), 
la plus fréquemment analysée dans les recherches ayant porté sur le sujet et celle ayant 
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été la plus largement rapportée par les travailleurs ayant vécu l’épuisement professionnel 
(Maslach et al., 2001). Certains auteurs soutiennent que l’épuisement émotionnel est la 
dimension ayant les liens les plus complets et les plus forts avec les différents agents 
stresseurs en milieu de travail (Schaufeli et Van Dierendonck, 1993). Mentionnons par 
exemple que dans une étude récente (Ahola et al., 2009), seule la dimension de 
l’épuisement émotionnel a pu prédire la relation entre l’épuisement professionnel et la 
retraite pour invalidité de la même façon que les trois dimensions mises ensemble, 
renforçant ainsi la vision selon laquelle l’épuisement émotionnel est la dimension 
centrale et la plus adéquate pour évaluer le syndrome (Maslach, 1993).  
 
Le cynisme représente la dimension interpersonnelle de l’épuisement professionnel 
(Maslach et al., 2001) et se caractérise par une attitude de distanciation, d’indifférence, 
de désengagement ainsi qu’une perte d’enthousiasme de l’individu vis-à-vis de son 
travail (Ahola et al., 2006a). Plusieurs auteurs considèrent l’épuisement émotionnel et le 
cynisme comme les dimensions centrales de l’épuisement professionnel (Schaufeli et 
Bakker, 2004; Halbesleben et Demerouti, 2005).  
 
Finalement, l’efficacité professionnelle représente la dimension « auto évaluative » de 
l’épuisement professionnel (Maslach et al., 2001) et réfère au sentiment de compétence, 
de réussite et d’accomplissement qui diminue parallèlement au développement de 
l’épuisement professionnel (Leither et Schaufeli, 1996). Cette dimension est un concept 
large regroupant les aspects sociaux et non sociaux de l’accomplissement, en mettant 
l’accent sur les attentes en matière d’efficacité professionnelle (Schaufeli et al., 1996).  
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La conceptualisation du syndrome d’épuisement professionnel en trois dimensions réfère 
à une variété d’aspects jugés déterminants dans la relation entre l’individu et son travail 
et tente de capter toutes les facettes du processus de perte des ressources (Schaufeli et 
al., 1996; Maslach et al., 2001). En effet, si la dimension de l’épuisement émotionnel est 
l’aspect central du syndrome d’épuisement professionnel, les deux autres dimensions 
n’en demeurent pas moins essentielles à l’explication globale du phénomène, notamment 
pour comprendre certains aspects fondamentaux tels que la relation des travailleurs avec 
leur emploi (Maslach et al., 2001). Ainsi, les trois dimensions sont des concepts distincts 
qui s’influencent l'un et l'autre : L’épuisement développé suite aux demandes excessives 
du travail peut amener l’individu à devenir cynique vis-à-vis de son travail, ce qui 
réduira l’énergie qu’il y consacrera et nuira à sa créativité et son efficacité 
professionnelle (Leiter et Schaufeli, 1996; Schaufeli et al., 2009) parce qu’il favorise le 
développement de comportements de retrait et/ou de repli sur soi (Taris et al., 2005). 
Soulignons néanmoins que l’incapacité à opérationnaliser la nature du processus 
d’évolution du syndrome est souvent soulignée comme une lacune importante de la 
conception tridimensionnelle (Taris et al., 1999; Kristensen et al., 2005; Shirom, 2003; 
Maslach et al., 2001).  
 
Comme nous tenterons de le démontrer subséquemment, la plupart des recherches ayant 
porté sur l’épuisement professionnel ne permettent de tirer des conclusions qu’à propos 
de la dimension de l’épuisement émotionnel, les deux autres dimensions étant moins 
fréquemment considérées dans les analyses. Or, les résultats obtenus dans les études 
ayant considéré distinctivement deux ou trois dimensions du syndrome ont permis de 
révéler une étiologie différente pour chacune d’elles, ce qui nous incite à nous pencher 
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sur les déterminants respectifs de l’épuisement émotionnel, du cynisme et de l’efficacité 
professionnelle. Ainsi, nous tenterons de préciser dans notre revue de littérature, la 
manière dont a été conceptualisé l’épuisement professionnel dans les différentes 
recherches répertoriées et de distinguer, s’il y a lieu, la relation spécifique unissant les 
facteurs observés aux dimensions de l’épuisement émotionnel, du cynisme et de 
l’efficacité professionnelle.  
 
1. 2 La santé mentale au travail 
Comme nous l’avons souligné précédemment, plusieurs recherches ont tenté d’expliquer 
les causes de l’épuisement professionnel et les relations qui sont les plus fréquemment 
observées et les mieux supportées au plan méthodologique sont celles associant le 
syndrome à des caractéristiques reliées au travail (Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et 
Enzmann, 1998; Shirom, 2003), plutôt qu’à des facteurs génétiques ou démographiques 
par exemple (Borritz et al., 2005), une conclusion également applicable aux policiers 
(McCarty et al., 2007). Cela a permis de dresser un portrait assez précis de l’impact des 
facteurs reliés au travail sur l’évolution du syndrome chez un individu (Maslach et al., 
2001). En somme, six sphères reliées au travail ont été identifiées comme fondamentales 
dans leur contribution au développement du processus de l’épuisement professionnel : 
les demandes inhérentes au travail, le contrôle que le travailleur possède sur l’exécution 
de son travail, le soutien social dont il bénéficie de la part de ses collègues et de ses 
superviseurs, les systèmes de gratifications et de récompenses, la justice et le respect, 
ainsi que la concordance entre les valeurs du travailleur et celle de l’organisation 
(Maslach et Leiter, 1997). On les retrouve également dans les modèles théoriques 
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classiques du stress au travail, présentés ci-après. Plusieurs variables intégrées au 
modèle conceptuel de cette recherche sont issues de ces modèles.  
 
1. 2. 1 Modèles théoriques classiques du stress au travail 
De nombreux modèles théoriques ont été élaborés afin d’expliquer les interactions entre 
l’environnement de travail et le travailleur et leurs effets sur la santé de ces derniers 
(Cooper, 1998; Dunham, 2001), mais trois d’entre eux ont reçu une attention particulière 
au cours des dernières décennies. Il s’agit des modèles Demandes/Contrôle (Karasek, 
1979), Demandes/Contrôle/Soutien (Karasek et Theorell, 1990) et Déséquilibre 
Efforts/Récompenses (Siegrist, 1996; 1998). Ces trois modèles mettent une emphase 
particulière sur les aspects qui structurent l’environnement psychosocial du travail, avec, 
dans le cas du modèle de Siegrist, l’ajout d’une composante individuelle. Si les modèles 
Demandes/Contrôle et Demandes/Contrôle/Soutien se concentrent plus spécifiquement 
sur la notion de pouvoir par le biais du concept du contrôle, le concept de récompense tel 
que présenté dans le modèle de Siegrist, soulève l’enjeu de la justice distributive et de 
l’équité. Ainsi, les niveaux d’analyse diffèrent entre les modèles, les modèles 
Demandes/Contrôle et Demandes/Contrôle/Soutien se situant au niveau des 
caractéristiques de l’emploi, alors que le modèle Déséquilibre Effort/Récompense 
s’insère davantage au niveau des conditions macroéconomiques du marché du travail 
(Siegrist et al., 2004).  
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1. 2. 1. 1 Modèle Demandes/Contrôle  
Le modèle Demandes/Contrôle de Karasek (1979) suppose que la motivation et le 
développement du travailleur, ainsi que les tensions psychologiques au travail, émanent 
de deux caractéristiques du travail : les demandes psychologiques et la latitude 
décisionnelle. Les demandes psychologiques font référence aux sources de stress 
présentes dans l’environnement de travail (charges de travail, conflits, échéanciers, 
responsabilités, etc.) et la latitude décisionnelle réfère à la contrainte exercée sur le 
travailleur dans la transformation du stress causé par les demandes en énergie d’action 
(Karasek, 1979). La latitude décisionnelle a deux composantes qui ont été combinées à 
cause du lien théorique et empirique très fort qui les unit (Levi, 2000) : L’autorité 
décisionnelle, qui réfère à l’autonomie du travailleur dans la réalisation de son travail, et 
l’utilisation des habiletés, qui réfère au contrôle qu’exerce le travailleur sur l’utilisation 
de ses habiletés et compétences et la possibilité d’en développer des nouvelles (Karasek, 
1979; Karasek et Theorell, 1990). Les quatre combinaisons possibles sont illustrées par 
la FIGURE 1.  
 
La diagonale du processus éducatif et motivationnel postule que les emplois caractérisés 
par des demandes psychologiques élevées et une latitude décisionnelle élevée (emplois 
actifs) sont associés à l’apprentissage et au développement du travailleur, alors que les 
emplois caractérisés par des demandes psychologiques et une latitude décisionnelle qui 
sont faibles (emplois passifs) sont généralement associés à des emplois démotivants dans 
lesquels les travailleurs sous-utilisent leurs compétences et peuvent mener au 
désengagement graduel des travailleurs de leurs activités sociales et de loisirs. La 
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deuxième hypothèse du modèle, et celle nous intéressant plus particulièrement dans le 
cadre de cette recherche, postule que les tensions psychologiques au travail (job strain) 
sont attribuables à une combinaison entre des demandes psychologiques élevées et une 
latitude décisionnelle faible. Cette combinaison favorise les réactions les plus néfastes, 
comme la fatigue ou l’anxiété. À l’opposé, les emplois à faible tension se caractérisent 
par des demandes psychologiques faibles et une latitude décisionnelle élevée. Dans la 
diagonale des tensions au travail, une hypothèse dite modératrice est également soutenue 
à l’effet que la latitude décisionnelle permettrait de modérer les effets négatifs des 
demandes sur le bien-être des travailleurs, réduisant ainsi les problèmes de santé qui 
pourraient en découler. 
 




Plusieurs études ont permis de confirmer les capacités prédicatives des fortes demandes 
(Niedhammer et al., 1998; Karasek et al., 1987; Dompierre et al., 1993; Nadeau et al., 
1990; Estryn-Behar et al., 1990) et de la faible latitude décisionnelle (Dompierre et al., 
1993; Nadeau et al., 1990; Niedhammer et al., 1998; Stansfeld et al., 1997; 1999) sur la 
propension à souffrir de différents problèmes de santé mentale. L’hypothèse à l’effet que 
les emplois à forte tension (high strain jobs) soient les plus néfastes pour le bien-être du 
travailleur bénéficie d’un soutien empirique relativement important (Van Der Doef et 
Maes, 1999), la combinaison fortes demandes/latitude décisionnelle faible ayant été 
associée à des problèmes sérieux de santé (Kivimaki et al., 2002) et à différents troubles 
psychologiques (Niedhammer et al., 1998; Bourbonnais et al., 1996 et 1998; Karasek et 
Theorell, 1990; Landsbergis, 1988; Stansfeld et al., 1995; Van der Doef et al., 2000) 
comme la dépression (Ahola et Hakanen, 2007). Cependant, l’hypothèse relative au rôle 
modérateur joué par la latitude décisionnelle sur les demandes psychologiques, n’est 
supportée que par très peu d’études (Van der Doef et Maes, 1999). Les résultats obtenus 
par Van der Doef et al. (2000) permettraient de confirmer l’hypothèse modératrice de 
l’autorité décisionnelle sur les demandes, suggérant ainsi que le rôle modérateur des 
variables relatives au contrôle postulé par le modèle, serait davantage attribuable à la 
dimension de l’autorité décisionnelle qu’à un indicateur unique combinant différentes 
dimensions du contrôle (latitude décisionnelle).  
 
Finalement, la valeur prédicative du modèle Demandes/Contrôle quant à l’épuisement 
professionnel a également fait l’objet de nombreuses études. La plupart d’entre elles ont 
validé l’hypothèse relative à la combinaison « demandes élevées/latitude décisionnelle 
faible » (Ahola et Hakanen, 2007; Ahola et al., 2006b; de Jonge et al., 2000a, 2000b; 
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Landsbergis, 1988; Melamed et al., 1991; Sonnentag et al., 1994; Bourbonnais et al., 
1998; Rafferty et al., 2001), mais sans conclure à l’effet modérateur de la latitude 
décisionnelle sur l’impact des demandes psychologiques.  
 
1. 2. 1. 2 Modèle Demandes/Contrôle/Soutien 
Le modèle Demandes/Contrôle/Soutien (Karasek et Theorell, 1990) fut élaboré à partir 
du modèle initial de Karasek (1979), mais avec l’intégration d’une nouvelle dimension : 
le soutien social au travail. De nature instrumentale (soutien d’un ou de plusieurs autres 
travailleurs pour pallier à la pénurie de ressources matérielles) ou émotionnelle 
(présence d’un ou de plusieurs autres travailleurs à qui confier ses sentiments sur les 
problèmes relatifs au travail), le soutien social au travail est tributaire de l’intégration 
socio émotionnelle du travailleur dans son environnement de travail (Lévi, 2000). Bien 
que le soutien social au travail provienne principalement des collègues de travail et des 
superviseurs, il peut également provenir des clients ou patients côtoyés dans le cadre du 
travail et ses effets différeront selon la source du support.  
 
Le modèle postule que le pire scénario est celui du travailleur qui occupe un emploi aux 
demandes élevées et à la latitude décisionnelle faible, tout en bénéficiant d’un faible 
soutien social (iso-strain). L’hypothèse modératrice du modèle initial, transféré au 
modèle renouvelé, postule que le soutien social au travail modifie l’effet d’interaction 
entre les demandes psychologiques et la latitude décisionnelle (Karasek et Theorell, 
1990; Johnson et Hall, 1988; Johnson et al., 1989).  
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Plusieurs études ont confirmé la pertinence du modèle renouvelé en révélant la présence 
d’une relation entre le soutien social au travail et différents problèmes de santé mentale 
et physique, mais sans pour autant confirmer l’hypothèse relative à l’effet modérateur du 
soutien social sur la combinaison demandes élevées/contrôle faible (Bourbonnais et al., 
1996, 1998, 1999; Johnson et al., 1989; Landsbergis, 1988, 1989; Niedhammer et al., 
1998; Vermeulen et Mustard, 2000; Van Der Doef et Maes, 1999), à l’exception de 
quelques études dont les résultats ont permis de confirmer l’hypothèse modératrice 
(Karasek et Theorell, 1990; Van Der Doef et al., 2000; Tummers et al., 2002; de Jonge 
et al., 1996).  
 
Les résultats obtenus dans ces deux dernières études ont permis de montrer le rôle 
modérateur joué par le soutien social sur la relation entre les demandes psychologiques 
et la dimension de l’épuisement émotionnel. Les résultats de Van der Doef et al. (2000) 
ont permis d’observer le rôle modérateur du soutien social sur les demandes, mais 
seulement lorsque ce soutien était adéquatement combiné avec un fort niveau de 
contrôle. Quant aux résultats obtenus par Melamed et al. (1991)  et Bourbonnais et al. 
(1998), ils ont permis d’associer la combinaison « demandes élevées/latitude 
décisionnelle faible/soutien social faible » à l’épuisement professionnel, mais sans pour 
autant valider l’hypothèse relative à l’effet modérateur du soutien social sur la 
combinaison demandes élevées/latitude décisionnelle faible.  
 
Le manque de robustesse de ces résultats pourrait provenir du fait que différents outils 
d’évaluation du soutien social au travail sont utilisés d’une recherche à l’autre, mettant 
parfois l’emphase différemment sur les dimensions émotionnelle et instrumentale de 
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cette variable (Vermeulen et Mustard, 2000). La possibilité de biais théoriques et 
méthodologiques a en effet été soulignée par plusieurs auteurs (Maslach et al., 2001). 
D’autres ont également proposé que pour observer l’effet modérateur de ressources, 
comme celles relatives au contrôle ou au soutien social, il doive y avoir concordance (ou 
comptabilité théorique) entre les ressources et les demandes en question (Van der Doef 
et Maes, 1999).  
 
1. 2. 1. 3  Modèle Déséquilibre Efforts/Récompenses 
Le modèle Déséquilibre Efforts/Récompenses (Siegrist, 1996; 1998) postule que le 
travail fait le lien entre les opportunités d’un individu dans la société (construction de 
leur identité, de leur statut social, perception d’un revenu, etc.) et les besoins individuels 
normaux (être apprécié, appartenir à un groupe, estime de soi, etc.). Ce modèle est fondé 
sur le concept de la réciprocité entre les efforts fournis par le travailleur et les 
récompenses qu’il reçoit en contrepartie. Dans cette optique, les efforts fournis au travail 
seront récompensés socialement par des récompenses distribuées sous des formes 
pécuniaires, d’opportunités et de sécurité d’emploi et d’estime personnelle et sociale 
(Lévi, 2000). Lorsqu’un travailleur fournit plus d’effort que ce qu’il en tire en 
contrepartie, il sera plus susceptible de se retrouver en situation de détresse émotionnelle 
pouvant mener à différentes réactions physiques et psychologiques (hypothèse du 
déséquilibre), à cause du sentiment d’injustice que cette situation provoquera chez lui 
(Siegrist, 1996). Bien que de manière générale, le travailleur en situation de déséquilibre 
tentera de modifier cette situation, soit en réduisant ses efforts ou en tentant d’augmenter 
ses récompenses, Siegrist (1996) a identifié certaines circonstances qui inciteront le 
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travailleur à demeurer en situation de déséquilibre. Ainsi,  un travailleur peut décider de 
conserver un emploi malgré le fait qu’il en tire peu de récompenses proportionnellement 
aux efforts qu’il y investit, lorsqu’il perçoit le marché du travail comme étant pauvre en 
matière d’alternatives professionnelles, pour des raisons stratégiques (anticipations de 
gains futurs, etc.) ou lorsque cet employé est caractérisé par un processus motivationnel 
de surengagement vis-à-vis de son travail (voir FIGURE 2).  
 
Le surengagement est la dimension intrinsèque du modèle et réfère à un important 
besoin d’être estimé, se traduisant par des efforts excessifs à cet effet dans les attitudes 
et comportements du travailleur (Siegrist, 1996). Les travailleurs en situation de 
surengagement auront tendance à endurer plus facilement des situations injustes parce 
qu’ils ne sont pas en mesure d’évaluer de manière juste le rapport efforts/récompenses 
dans lequel ils se trouvent (Lévi, 2000). Si cette caractéristique peut s’avérer être un 
facteur de risque à elle seule (hypothèse intrinsèque), c’est l’interaction de cette 
caractéristique intrinsèque avec une situation de déséquilibre efforts/récompenses 
(hypothèse interactive) qui est présentée comme la combinaison la plus potentiellement 













Une revue des études ayant testé le modèle Déséquilibre Efforts/Récompenses entre 
1986 et 2003 (Van Vegchel et al., 2005) a évalué la force empirique du modèle et tira 
quelques conclusions relativement aux différents indicateurs de bien-être au travail, 
notamment à l’épuisement professionnel. La plupart des études permirent de confirmer 
l’hypothèse extrinsèque (déséquilibre), mais seulement pour la dimension de 
l’épuisement émotionnel (par exemple : de Jonge et al., 2000a; Houkes et al., 2003), la 
seule dimension considérée dans presque tous les cas. Soulignons la contribution de 
l’étude de Bakker et al. (2000), qui permit de valider les trois hypothèses du modèle en 
associant la situation de Déséquilibre aux trois dimensions de l’épuisement 
professionnel, en associant la dimension intrinsèque à l’épuisement émotionnel et au 
cynisme et en associant l’effet d’interaction à l’épuisement émotionnel. Néanmoins, les 
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hypothèses intrinsèque et interactive ne bénéficient que d’un soutien mitigé en ce qui a 
trait à l’épuisement professionnel et aux autres indicateurs de bien-être au travail (Van 
Vegchel et al., 2005). Soulignons toutefois les résultats obtenus par de Jonge et al. 
(2000a), qui permirent de montrer que le risque d’épuisement émotionnel était vingt-et-
une fois supérieur chez les travailleurs surengagés en situation de Déséquilibre 
Efforts/Récompenses, que chez les travailleurs uniquement surengagés (de Jonge et al., 
2000a), confirmant ainsi l’hypothèse interactive du modèle.  
 
1. 2. 2  Élargissement des déterminants de la santé mentale au travail 
Comme nous l’avons souligné, les principaux modèles théoriques classiques de la santé 
mentale au travail (Demandes/Contrôle, Demandes/Contrôle/Soutien et Déséquilibre 
Efforts/Récompenses) ne bénéficient que d’un soutien empirique mitigé. Outre les 
arguments méthodologiques fréquemment invoqués, notamment ceux relatifs à 
l’importance de distinguer les concepts d’autorité décisionnelle et d’utilisation des 
compétences (Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998) et de les conceptualiser 
distinctivement lors de la validation du modèle Demande/Contrôle/(Soutient) (Wall et 
al., 1996; de Jonge et al., 1996, 1999, 2000c; Van der Doef et al., 2000), plusieurs 
auteurs ont tenté d’expliquer l’incapacité à soutenir systématiquement les hypothèses 
centrales de ces modèles par l’approche trop restrictive qu’ils proposent. En effet, 
comme plusieurs facteurs psychosociaux entourant l’organisation du travail se sont 
avérés être des prédicteurs significatifs de l’épuisement professionnel (Kalimo et al., 
2003; Borritz et al., 2005), les conclusions relatives à l’apport exclusif de la 
combinaison « demandes élevées/contrôle faible » postulé par le modèle 
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Demandes/Contrôle sont facilement contestables (Schaufeli et Bakker, 2004; Siegrist et 
al., 2004). La difficulté empirique à soutenir l’hypothèse relative à l’effet d’interaction 
entre les demandes élevées et le contrôle faible pourrait découler de la nature trop 
restrictive de cette équation, une conclusion également applicable au modèle de Siegrist.  
 
Plusieurs recherches ont souligné l’importance d’élargir la conceptualisation des facteurs 
psychosociaux intégrés aux modèles théoriques à d’autres facteurs, comme les accidents 
physiques (Karasek et Theorell, 1990; Karasek et al., 1998; Kristensen, 1995) ou les 
opportunités de carrières propices à refléter les réalités contemporaines du marché du 
travail, dont les bouleversements technologiques ont redéfini les attentes des travailleurs 
au détriment des éléments relatifs au contrôle (Siegrist, 1996, 1998; de Jonge et al., 
2000a). D’autres en ont appelé à un élargissement des déterminants de la santé mentale 
des travailleurs à un vaste éventail de contraintes et de ressources qui varieraient en 
fonction de l’emploi occupé et des buts individuels des travailleurs, en ne se limitant pas 
aux facteurs de stress traditionnels reliés à la surcharge de travail ou au contrôle (Bakker 
et al., 2003c; Demerouti et al., 2001a). Dans cette optique, on remarque qu’une variété 
de ressources peuvent également modérer l’effet d’une variété de demandes sur 
l’épuisement professionnel (Bakker et al., 2003b, 2005a). Ainsi, les emplois caractérisés 
par des demandes élevées sont plus fortement associés à différentes manifestations de 
détérioration de la santé mentale et physique parce qu’ils mènent à une diminution de 
l’énergie du travailleur (pouvant mener à l’épuisement émotionnel par exemple), alors 
que les emplois caractérisés par des faibles ressources (notamment celles relatives au 
contrôle), sont plus fortement associés à une diminution de la motivation et de 
l’apprentissage et à une distanciation de celui-ci vis-à-vis de son travail (pouvant mener 
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au cynisme ou à la baisse de l’efficacité professionnelle par exemple) (Demerouti et al., 
2000, 2001a, 2001b). Ces auteurs rejettent donc l’hypothèse interactive du modèle 
Demandes/Contrôle/(Soutien) et maintiennent que les demandes et les ressources initient 
deux processus distincts qui contribuent différemment aux divers problèmes de santé 
mentale tels que l’épuisement professionnel. Finalement, d’autres militent en faveur 
d’un élargissement des déterminants de la santé mentale des travailleurs aux 
caractéristiques individuelles, familiales et sociales entourant le travailleur et pouvant 
avoir des répercussions sur son bien-être (Marchand et al., 2006b). La prise en 
considération de ces nouveaux éléments a permis de révéler, par exemple, que 
l’utilisation des compétences avait une influence significative sur la santé mentale des 
travailleurs seulement lorsque les conditions entourant la famille et le réseau social hors 
travail n’étaient pas considérées comme des sources potentielles de stress (Marchand et 
al., 2005a), des résultats qui remettent en question la relation hautement significative 
entre cette variable et les différents problèmes de santé mentale soulignée par la 
littérature antérieure et qui ouvrent la porte à de nouveaux déterminants potentiellement 
significatifs à des facteurs qui dépassent la stricte sphère du travail.  
 
Dans cette optique, nous tenterons d’approfondir les connaissances relatives aux 
déterminants des trois dimensions de l’épuisement professionnel, en intégrant à la fois 
des éléments reliés au travail, autant que d’autres reliés à l’environnement hors travail 
ou au travailleur lui-même. Nous tenterons ainsi d’avoir une vision plus large des 
facteurs pouvant influencer la variance des trois dimensions du syndrome et essayerons 
d’approfondir le rôle joué par chacun d’eux.  
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1. 2. 3  Facteurs reliés au travail 
L’épuisement professionnel est fortement lié aux conditions psychosociales dans 
lesquelles s’exécute le travail (Schaufeli et Enzmann, 1998; Borritz et al., 2005; Kalimo 
et al., 2003; Lindblom et al., 2006). Dans le cadre de l’exécution de son travail, le 
travailleur fait face à des demandes qui engendrent du stress et il peut utiliser différentes 
ressources et mécanismes de protection pour y faire face. Ainsi, les demandes (de nature 
quantitative, comme la surcharge de travail et les échéanciers, ou de nature qualitative, 
comme les demandes contradictoires et l’ambiguïté de rôle) et les ressources (comme le 
soutien social des collègues ou des superviseurs) inhérentes à l’emploi occupé 
contribuent toutes deux à l’explication de la variation de l’épuisement professionnel 
(Maslach et al., 2001). Dans le cadre de cette recherche, les relations entre les trois 
dimensions de l’épuisement professionnel et trois ressources provenant de l’organisation 
du travail et des relations sociales au travail seront observées. Plus précisément, la 
possibilité pour un travailleur d’utiliser ses compétences dans la réalisation de son 
travail, la latitude décisionnelle laissée à ce dernier dans la réalisation de son travail et le 
soutien social dont il bénéficie au travail de la part de ses collègues et de ses 
superviseurs, seront les trois ressources reliées au travail mis en relation avec les 
dimensions du syndrome.  
 
La plupart des recherches réalisées jusqu’à maintenant ont révélé que la réduction des 
demandes s’avère plus efficace que l’augmentation des ressources dans la lutte contre 
l’épuisement professionnel, contrairement à la dépression ou l’anxiété par exemple, plus 
fortement associées au manque de ressources (Karasek et al., 1998; Schaufeli et Bakker, 
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2004; Schaufeli et Enzmann, 1998; Tummers et al., 2002). Cependant, les ressources 
sont souvent plus faciles à modifier en milieu de travail, comparativement aux demandes 
qui sont souvent incontournables ou irréductibles. D’autre part, les études récentes ayant 
montré que les demandes contribueraient plus spécifiquement à la dimension de 
l’épuisement émotif et que le manque de ressources contribuerait plus spécifiquement au 
cynisme (Bakker et al., 2003c, 2003d; Demerouti et al., 2000, 2001a, 2001b) et à 
l’inefficacité professionnelle (Lee et Ashforth, 1996; Bakker et al., 2003b, 2004, 2005a, 
2005b; Schaufeli et Enzmann, 1998) et l’opposition de certains auteurs à ces conclusions 
(Taris et al., 1999), renouvellent l’intérêt envers l’approfondissement de la relation 
unissant différents facteurs reliés au travail et les trois dimensions de l’épuisement 
professionnel.  
 
Conformément à la « Théorie de la Conservation des Ressources » (Hobfoll et Freedy, 
1993), les individus tentent d’acquérir ou de conserver les choses auxquelles ils 
accordent de l’importance et lorsque celles-ci disparaissent ou diminuent, le stress 
engendré peut mener au développement de l’épuisement professionnel si l’individu ne 
peut gérer ce stress à l’aide des ressources dont il dispose désormais. De plus, 
conformément aux modèles théoriques classiques du stress au travail  (Karasek, 1979; 
Karasek et Theorell, 1990), les ressources dont bénéficient les travailleurs leur 
permettent de réduire les effets que les demandes inhérentes à leur travail pourraient 
avoir sur le développement de tensions psychologiques pouvant mener à des problèmes 
de santé tel que l’épuisement professionnel. Si de manière générale les ressources 
contribuent au bien-être des travailleurs, les ressources entretiennent parfois des 
relations non linéaires avec les problèmes de santé mentale au travail, c’est-à-dire que 
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leur contribution sur le bien-être peut être limitée et suivre une courbe en « U » ou en 
« J ». Par exemple, un niveau d’autonomie très élevé peut mener à de l’incertitude et à 
un niveau de responsabilité pouvant réduire le bien-être des employés au lieu d’y 
contribuer (de Jonge et Schaufeli, 1998; Levi, 2000). Dans le même ordre d’idée, les 
demandes ne sont pas exclusivement source de tension et peuvent parfois générer un 
stress positif associé au développement individuel et professionnel du travailleur 
(Dejours, 1993; Karasek et Theorell, 1990; Marchand et al., 2005a).  
 
Finalement, afin d’approfondir davantage l’analyse de l’impact des relations sociales sur 
le développement de l’épuisement professionnel, nous tenterons également 
d’approfondir les connaissances relatives aux impacts du travail sous supervision 
abusive. Cette caractéristique n’ayant fait l’objet d’une seule étude jusqu’à présent 
(Tepper, 2000) et celle-ci n’avait considérée que la dimension de l’épuisement 
émotionnel dans les analyses. Il sera donc intéressant d’étendre nos analyses statistiques 
aux deux autres dimensions du syndrome et de tester cette relation à partir échantillon 
composé de main-d’œuvre civile et policière.  
 
1. 2. 3. 1  Utilisation des compétences et autorité décisionnelle   
L’organisation du travail peut varier d’une entreprise à une autre ou d’un employé à un 
autre au sein d’une même entreprise. De même, l’autonomie laissée au travailleur dans 
l’exécution de son travail ou la répétitivité des tâches à effectuer peut varier au sein 
d’une même profession. Il est généralement admis que la diversification des tâches et le 
contrôle détenu par le travailleur sur l’exécution de son travail permettent de répondre au 
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besoin fondamental du psychisme humain de maîtriser son environnement (Dejours, 
1993) et contribueraient ainsi à protéger ce dernier contre les effets néfastes des 
demandes inhérentes à son travail, puisqu’une plus grande autonomie est associée à une 
plus grande capacité à faire face aux situations stressantes (Jenkins, 1991; Karasek, 
1979).  
 
Des niveaux de contrôle faibles furent fréquemment associés à de plus hauts niveaux 
d’épuisement professionnel (Bakker et al., 2005b; Lindblom et al., 2006 Bourbonnais et 
al., 1998, 1999; Vinet et al., 1986; Landsbergis, 1988). On remarque aussi que les 
variables relatives au contrôle semblent agir plus significativement sur les dimensions du 
cynisme et de l’efficacité professionnelle (Bakker et al., 2005a, 2003b; Demerouti et al., 
2000, 2001a, 2001b; Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et Enzmann 1998), mais ces 
résultats varient selon la manière dont l’aspect relatif au contrôle a été conceptualisé aux 
fins de la recherche. Dans cette optique, il semble préférable de conceptualiser les 
variables relatives au contrôle en deux variables distinctes, soit l’autorité décisionnelle et 
l’utilisation des compétences (Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et Enzmann 1998). Les 
résultats obtenus à l’effet que l’autorité décisionnelle et l’utilisation des compétences 
sont des concepts reliés mais distincts (Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998), 
rendent leur combinaison en un facteur unique questionnable au plan théorique et 
méthodologique et pourrait expliquer partiellement le soutien empirique incohérent dont 
bénéficie le modèle Demandes/Contrôle/(Support) (Wall et al., 1996; de Jonge et al., 
1996, 1999; 2000c; Van der Doef et al., 2000). Karasek lui-même avait souligné l’utilité 
de distinguer les différents aspects reliés au contrôle pour améliorer l’évaluation de ce 
concept (Karasek, 1979).  
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Ainsi, lorsqu’elles sont étudiées distinctivement, les deux variables contrôles semblent 
agir différemment sur les différentes dimensions de l’épuisement professionnel. 
L’autorité décisionnelle pourrait être significativement reliée à chacune des trois 
dimensions (Taris et al., 1999) ou aux seules dimensions de l’épuisement émotionnel et 
du cynisme (Sundin et al., 2007) et l’utilisation des compétences, plus fortement 
associée à l’épuisement émotionnel (de Jonge et al., 2000c), au cynisme (Taris et al., 
1999), à l’efficacité professionnelle (Taris et al., 1999; Sundin et al., 2007) ou aux trois 
dimensions du syndrome (Rafferty et al., 2001).   
 
Toutefois, certaines études n’ont pu conclure à une contribution significative de 
l’utilisation des compétences et/ou de l’autorité décisionnelle à l’explication de la 
variance de l’épuisement professionnel ou de ses dimensions. Par exemple, les 
chercheurs d’une étude ayant conclu à la forte corrélation entre la faible latitude 
décisionnelle et la dimension de l’épuisement émotionnel lors des exercices de 
corrélation simple ont vu l’influence de ce premier facteur s’amoindrir au profit de 
l’environnement de travail et des caractéristiques individuelles lors de la réalisation des 
analyses multi variées (Evans et al., 2006). Certaines études ayant utilisé d’autres 
indicateurs afin de mesurer le niveau de « contrôle » que détient le travailleur 
s’inscrivent également dans cette voie. Ainsi, l’équipe de Tummers (2002) a observé que 
l’autonomie (défini comme l’opportunité du travailleur de déterminer plusieurs éléments 
de son travail; de Jonge, 1995), n’expliquait pas une proportion significative de 
l’épuisement professionnel. L’épuisement professionnel n’a pas pu non plus être associé 
à l’influence au travail (Borritz et al., 2005) et au fait d’avoir son mot à dire dans 
l’organisation (Bekker et al., 2005).  
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1. 2. 3. 2  Soutien social au travail 
Le soutien social est un facteur qui contribue au bien-être des individus autant au travail 
que dans les autres sphères de leur vie (House et al., 1988a et 1988b). La revue réalisée 
par Cohen et Wills (1985) a permis de mieux définir le soutien social, en divisant le 
concept en quatre dimensions, selon que la fonction soit instrumentale (aide matérielle), 
tangible (activités sociales de loisirs), informationnelle (résolution/compréhension de 
problèmes) ou émotionnelle (reconnaissance). Les travaux de Karasek et Theorell 
(1990), Johnson et al. (1989) et Johnson et Hall (1988) ont permis d’attirer l’attention 
sur la contribution du soutien social à la santé mentale des travailleurs. Répondant à la 
fois au besoin du travailleur d’être reconnu et appuyé, le soutien social est également 
source de plaisir et peut compenser pour les efforts fournis par le travailleur (Dejours, 
1993). Au travail, les collègues et superviseurs sont les deux principales sources de 
soutien social et comme nous l’avons présenté précédemment, le modèle classique 
Demandes/Contrôle/Soutien (Karasek et Theorell, 1990) se concentre sur les dimensions 
instrumentale et émotionnelle du soutien provenant des collègues et des superviseurs, 
lesquelles seront retenues dans le cadre de ce travail.  
 
L’importance du soutien social comme facteur de protection de la santé mentale des 
travailleurs fut observée dans plusieurs études. Ainsi, un faible soutien social au travail 
fut associé à une plus forte propension à souffrir d’épuisement professionnel (Lindblom 
et al., 2006), ou à la seule dimension de l’épuisement émotionnel (Bourbonnais et al., 
1998, 1999; de Jonge et al., 1996, 2000c; Tummers et al., 2002). De manière générale, 
l’efficacité professionnelle semble être la dimension ayant les liens les moins 
44 
significatifs avec le soutien social au travail (Lee et Ashforth, 1996; Janssen et al., 
1999). Cependant, l’influence du soutien social sur les différentes dimensions de 
l’épuisement professionnel pourrait varier en fonction de la source du support, mais les 
conclusions à cet effet varient d’une étude à l’autre. Ainsi, l’épuisement émotionnel 
serait une dimension plus fortement liée au support provenant du superviseur (Lee et 
Ashforth, 1996; Janssen et al., 1999; Sundin et al., 2007) ou à celui des collègues 
(Janssen et al., 1999; Lee et Ashforth, 1996), alors que le cynisme serait particulièrement 
lié au soutient provenant des collègues (Sundin et al., 2007; Lee et Ashforth, 1996). 
Sundin et al. (2007), ayant conceptualisé le soutien provenant des collègues et des 
patients en une seule variable, ont observé une relation significative entre celle-ci et 
chacune des trois dimensions de l’épuisement professionnel.  
 
Les effets du soutien social au travail pourraient être particulièrement significatifs pour 
certaines professions, par exemple pour la main-d’œuvre policière, à cause de la nature 
particulière du travail de policier. Ainsi, le travail d’équipe, nécessitant confiance et 
complicité, de même que la culture policière, font que les policiers tendent parfois à 
s’isoler graduellement de leurs autres réseaux sociaux pour n’entretenir que ceux relatifs 
au travail, parce qu’ils perçoivent leurs collègues comme étant les seules personnes 
capables de comprendre leur réalité (McCarty et al., 2007; Nickels et Verma, 2008). 
Ainsi, le manque de soutien social au travail pourrait être un facteur de stress significatif 
pour les policiers, mais selon certains auteurs, dans une moindre mesure que d’autres 
aspects reliés à leur travail, comme le fait d’être ridiculisé ou placé dans des situations 
dangereuses par exemple (Morash et al., 2008). Une étude récente réalisée à partir d’un 
échantillon de policiers du SPVM a permis d’identifier le soutien social comme un des 
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facteurs qui permet le mieux de prédire l’état de stress post-traumatique chez les 
policiers (Marchand et al., 2010). Les policiers interrogés dans le cadre de cette étude 
ont également identifiés le soutien social comme étant le principal élément favorisant 
leur réadaptation suite à un évènement traumatique.  
 
À l’opposé, les résultats obtenus dans d’autres études n’ont pas permis d’observer de 
relation statistiquement significative entre le soutien social au travail et l’épuisement 
professionnel. Ainsi, les résultats obtenus lors d’une étude longitudinale portant sur un 
échantillon de travailleurs issus de différentes professions (Borritz et al., 2005) n’ont pas 
permis de confirmer la présence d’une relation significative entre le soutien social au 
travail et le syndrome d’épuisement professionnel. Rafferty et al. (2001) n’ont observé 
aucune relation significative entre le soutien social au travail et les dimensions de 
l’épuisement professionnel lorsque les variables relatives aux demandes, au contrôle et 
aux caractéristiques démographiques des répondants étaient considérées. Ces résultats 
s’opposent à ceux obtenus par Sundin et al. (2007), lesquels ont montré la relation 
significative unissant les deux sources de soutien social et les trois dimensions de 
l’épuisement professionnel, même après avoir contrôlé les analyses avec des variables 
relatives aux demandes, au contrôle et aux caractéristiques démographiques. Par ailleurs, 
Bekker et al. (2005) n’ont pas décelé de relation statistiquement significative entre la 
relation d’un travailleur avec ses supérieurs et l’épuisement professionnel. Finalement, 
certaines études ont permis d’observer une relation non linéaire (courbe en « U ») entre 
le soutien social au travail et la dimension de l’épuisement émotionnel (de Jonge et al., 
2000c), un bas niveau de soutien social affectant les travailleurs au même titre qu’un 
niveau très élevé.  
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Le fait de travailler en étroite collaboration avec des collègues souffrant d’épuisement 
professionnel ou présentant des symptômes dépressifs pourrait avoir un effet 
d’entraînement et favoriser le développement de tels symptômes chez le travailleur 
« sain » (Buunk et Schaufeli, 1993; Bakker et Schaufeli, 2000, Bakker et al., 2001, 
2003a, 2005b). En effet, la perspective sociopsychologique de l’épuisement 
professionnel veut que le syndrome se développe initialement dans un contexte social, 
selon la manière dont les travailleurs perçoivent et interprètent les comportements de 
leurs collègues au travail (Buunk et Schaufeli, 1993).  
 
La nature sociale et potentiellement contagieuse de l’épuisement professionnel est 
examinée depuis plusieurs années par les chercheurs s’intéressant à la question et les 
preuves empiriques à cet effet s’accumulent, notamment pour les professions nécessitant 
un travail d’équipe soutenu (Bakker et al., 2003a), comme les infirmiers (Bakker et al., 
2005b). Cette dernière étude a même permis de conclure que la perception des attitudes 
et comportements des collègues de travail s’avérait être le facteur de stress le plus 
significatif dans l’explication de la variance de l’épuisement professionnel. Ainsi, même 
après avoir contrôlé la relation avec différentes variables habituellement significatives, 
comme les demandes élevées et la latitude décisionnelle faible, les trois dimensions du 
syndrome (mais plus particulièrement l’épuisement émotionnel et le cynisme) étaient 
principalement expliquées par les plaintes d’épuisement professionnel émises de la part 
des collègues de travail (Bakker et al., 2005b).  
 
Dans le même ordre d’idée, la perception qu’ont les travailleurs de la façon dont leur 
superviseur perçoit les demandes inhérentes à leur emploi apparaît également comme un 
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facteur qui peut contribuer à l’épuisement émotionnel (Wilk et Moynihan, 2005). Cette 
étude à aussi permis de montrer que la dimension de l’épuisement émotionnel varie d’un 
superviseur à l’autre chez les travailleurs occupant le même emploi pour le même 
employeur, ce qui suggère que l’impact des demandes (dans cette étude : les demandes 
émotionnelles) sur cette dimension du syndrome varie davantage en fonction du 
superviseur qu’en fonction du travail. Ces résultats s’inscrivent en conformité avec ceux 
de Rhoades et Eisenberger (2002), dont la revue de littérature a permis de souligner que 
les superviseurs peuvent à la fois être une source de soutien et de stress au travail.  
 
1. 2. 3. 3  Supervision abusive  
Les aspects reliés aux relations sociales au travail sont dorénavant intégrés aux modèles 
explicatifs des déterminants de la santé mentale des travailleurs. Conséquemment, 
l’impact des modes de gestion se doit également d’être approfondi en tant qu’aspect 
potentiellement significatif quant à la santé mentale des travailleurs. Nous avons donc 
décidé de nous pencher sur l’influence du travail sous supervision abusive, sur la 
propension des travailleurs à souffrir d’épuisement professionnel et plus 
particulièrement sur les trois dimensions du syndrome distinctivement. La notion de 
supervision abusive réfère à la perception que se fait le subordonné, du degré avec lequel 
son superviseur adopte des comportements verbaux et non verbaux hostiles, excluant des 
contacts physiques. Il s’agit donc d’un sentiment subjectif relié à la perception qu’a le 
travailleur de la manière dont il est supervisé (Tepper, 2000). Les conséquences du 
travail sous supervision abusive sur le développement de l’épuisement professionnel n’a 
fait l’objet que d’une seule étude jusqu’à maintenant et celle-ci a permis de montrer que 
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la supervision abusive était associée à la dimension de l’épuisement émotionnel, une 
relation qui était renforcée lorsque le travailleur estimait avoir peu de mobilité d’emploi 
(Tepper, 2000). Notons que les résultats ont aussi permis d’associer la supervision 
abusive à la détresse psychologique, à de plus fortes propensions à quitter leur emploi et, 
pour ceux qui le conservaient, à des taux moins élevés de satisfaction au travail et à des 
niveaux d’engagement plus bas. D’autre part, Hornstein (1996) a également observé que 
la supervision abusive aurait des conséquences sur la performance, les attitudes et la 
santé psychologique des subordonnés ainsi supervisés. Mentionnons également les 
résultats obtenus par Borritz et al. (2005), qui ont permis d’associer une faible qualité de 
leadership à de plus hauts niveaux d’épuisement professionnel. Finalement, soulignons 
que la formation des superviseurs à de bonnes techniques de gestion apparaît comme un 
élément fondamental à la réduction du stress chez les policiers (Waters et Ussery, 2007).  
 
1. 3  Facteurs hors travail 
Comme nous l’avons précisé précédemment, les chercheurs s’intéressant à l’épuisement 
professionnel et à d’autres problèmes relatifs à la santé mentale des travailleurs tendent à 
élargir la portée de leur recherche, afin d’y inclure des aspects qui dépassent la sphère du 
travail. Par exemple, l’importance des aspects reliés à la famille (soutien offert par le 
conjoint, présence d’enfants à la maison, interférence travail/famille, etc.) se traduit par 
une multiplication des études sur le sujet. Dans le cadre de ce travail, un facteur hors 
travail dont la relation avec l’épuisement professionnel fut peu investigué jusqu’à 
présent sera intégré au modèle conceptuel : le soutien social dont bénéficie le travailleur 
à l’extérieur de son travail (ci-après : soutien social hors travail).   
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1. 3. 1 Soutien social hors travail  
Tel que souligné dans la section traitant du soutien social au travail, la contribution du 
soutien social comme facteur qui contribue à la santé et au bien-être des individus est 
documentée depuis les années quatre-vingt (House et al., 1988a et 1988b; Dejours, 
1993). Plusieurs études ont permis d’observer que les individus ayant un conjoint, des 
amis ou des membres de leur famille qui leur fournissent des ressources matérielles et 
psychologiques sont en meilleure santé que ceux qui n’en ont pas (Broadhead et al., 
1983; Cohen et Wills, 1985).  
 
Cependant, l’étude de l’influence du soutien social hors travail sur la santé mentale des 
travailleurs est beaucoup plus récente. Quoique plusieurs études aient conclu à un effet 
réducteur du soutien social hors travail sur la détresse psychologique (Bourbonnais et 
al., 1996, 1999; Marchand et al., 2005a, 2005b; 2006a), la relation entre ce facteur et 
l’épuisement professionnel fut relativement négligée jusqu’à présent. À notre 
connaissance, une seule étude a porté sur la question (Bourbonnais et al., 1998). Les 
résultats de cette étude a permis de montrer qu’un faible niveau de soutien social à 
l’extérieur du travail était associé à la dimension de l’épuisement émotionnel, la seule 
dimension considérée dans les analyses. Rappelons également que le soutien social 
provenant du travail et des proches est un facteur qui pourrait être particulièrement utile 
à la réadaptation des policiers du SPVM après un évènement traumatique (Marchand et 
al., 2010).  
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1. 4  Facteurs individuels  
Les travailleurs sont également porteurs de caractéristiques qui peuvent influencer leur 
santé mentale. Par exemple, leur personnalité ou leur bagage démographique peuvent 
influencer leur façon de faire face aux contraintes découlant de leur travail. En ce qui a 
trait à l’épuisement professionnel, l’apport des caractéristiques individuelles est souvent 
de moins grande importance que celle des caractéristiques liées au contexte dans lequel 
s’exécute le travail (Maslach et al., 2001). Les facteurs sociodémographiques semblent 
jouer un rôle peu significatif dans l’explication de la variance de l’épuisement 
professionnel, ce qui laisse supposer qu’il s’agit d’un phénomène plus social 
qu’individuel (Maslach et al., 2001), même si les résultats à cet effet manquent de 
robustesse (Schaufeli et Enzmann, 1998).  
 
Dans le cadre de cette recherche, les variables individuelles que sont l’âge, le genre, 
l’état civil, le degré de scolarité et le revenu d’emploi seront ajoutés au modèle d’analyse 
à titre de variables contrôles, afin de réduire les possibilités de biais quant aux relations 
observées entre l’épuisement professionnel et les autres variables potentiellement 
explicatives.  
 
1. 4. 1  Âge  
Deux revues de littérature portant sur l’épuisement professionnel (Maslach et al., 2001; 
Schaufeli et Enzmann; 1998) ont conclu que l’épuisement professionnel fut 
majoritairement observé auprès des jeunes employés et que le syndrome semble se 
manifester davantage en début de carrière. Ces résultats pourraient être expliqués par 
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différents éléments comme le choc causé par l’entrée sur le marché du travail, un 
mauvais développement du réseau social en milieu de travail ou par le « biais du 
survivant », c’est-à-dire que les travailleurs ayant déjà fait l’expérience de l’épuisement 
professionnel ont quitté leur emploi, laissant derrière eux des travailleurs présentant des 
niveaux inférieurs d’épuisement professionnel (Maslach et al., 2001; Schaufeli et 
Enzmann; 1998).  
 
Néanmoins, l’influence de l’âge sur l’épuisement professionnel reste mitigée puisque 
certaines études ont permis de conclure que l’âge n’entrait pas en relation avec 
l’épuisement professionnel (Bourbonnais et al., 1998), alors que d’autres ont révélé que 
l’âge était corrélé positivement à l’épuisement professionnel (Ahola et al., 2006a; 
Lindblom et al., 2006; Ahola et al., 2009) ou plus spécifiquement à l’épuisement 
émotionnel (Demerouti et al., 2000; Bekker et al., 2005), au cynisme (Piko, 2006; 
Kalimo, 2000) ou à l’inefficacité professionnelle (Kalimo, 2000). Plusieurs raisons 
furent avancées pour expliquer la relation positive observée entre l’âge et l’épuisement 
professionnel. D’abord, la nature graduelle du processus de développement de 
l’épuisement professionnel, plus particulièrement l’évolution relativement lente de la 
dimension de l’épuisement émotionnel, pourrait expliquer partiellement la raison pour 
laquelle le syndrome est plus fréquent à mesure que les travailleurs augmentent en âge 
(Kalimo et al., 2003; Toppinen-Tanner et al., 2002). Ainsi, la nature cumulative du 
processus de stress favoriserait, par l’exposition chronique à certains facteurs 
psychosociaux en milieu de travail, une détérioration de la santé (Johnson et al., 1996; 
Kivimaki et al., 2002). D’autre part, les changements majeurs qu’a subi le monde du 
travail dans la dernière décennie, notamment la nécessité d’acquérir continuellement de 
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nouveaux savoirs et d’être flexible dans l’exécution de son travail, auraient moins 
affecté les jeunes travailleurs que les travailleurs âgés, ces derniers détenant 
généralement un niveau d’éducation inférieur (Ahola et al., 2006a). 
 
En milieu policier, les résultats de Loo (1994) ayant permis d’associer de plus bas 
niveaux d’épuisement émotionnel et de cynisme aux gestionnaires de police les plus 
expérimentés s’opposent à ceux de Bourbonnais et al. (1998), ayant montré que 
l’ancienneté ne protégeait pas contre l’épuisement professionnel et à ceux d’Oligny 
(1991), ayant montré que l’épuisement professionnel apparaissait généralement après 
sept à douze ans d’exercice professionnel en milieu policier, des résultats semblables à 
ceux obtenus par Lourel et al. (2004) à l’aide d’un échantillon provenant de 
professionnels des Maisons d’Arrêt. 
 
1. 4. 2  Genre  
Les résultats quant à la contribution du genre à l’épuisement professionnel manquent 
également de robustesse. La revue de littérature de Schaufeli et Enzmann (1998), dont 
les résultats concernant le genre furent corroborés par plusieurs études récentes, conclut 
que le cynisme est une dimension qui serait plus fortement associée aux hommes (Evans 
et al., 2006), alors que l’épuisement émotionnel serait une dimension plus fortement 
associée aux femmes (Maslach et al., 2001, Ahola et al., 2006a).  Néanmoins, certains 
auteurs soutiennent que la prévalence de l’épuisement professionnel ne change pas en 
fonction du sexe (Ahola et al, 2006b; Ahola et al, 2008a; Sundin et al., 2007), 
notamment chez les policiers (Burke et al., 2006; McCarty et al., 2007). D’autres 
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résultats ont montré que les femmes sont plus susceptibles que les hommes de souffrir 
d’épuisement professionnel (Lindblom et al., 2006; Ahola et al., 2009) et plus fortement 
lorsqu’elles étaient jeunes ou peu expérimentées professionnellement (Bakker et al., 
2002). Finalement, quelques études ont également conclu que les hommes auraient une 
plus grande propension à souffrir d’épuisement professionnel (Van Horn et al., 1997) ou 
des seules dimensions de l’épuisement émotionnel (Bekker et al., 2005) et du cynisme 
(Evans et al., 2006; Lourel et al., 2004; Piko, 2006).   
 
Plusieurs auteurs soutiennent que les hommes et les femmes auraient des vulnérabilités 
différentes aux effets du stress chronique relié au travail (Denton et al., 2004; Bakker et 
al., 2002; Poulin et Walter, 1993) et que les causes des problèmes de santé mentale sont 
plus souvent associées au travail chez les hommes que chez les femmes (Ahola et al., 
2005), puisque chez ces dernières, les causes des problèmes de santé mentale sont 
distribuées entre plusieurs sphères de la vie quotidienne, telles que les relations sociales 
et les problèmes à la maison (Denton et al., 2004). Les résultats relatifs au genre doivent 
être interprétés en prenant en considération les possibilités de biais attribuables aux 
stéréotypes et aux rôles traditionnels prescrits par la société (Maslach et al., 2001; 
Schaufeli et Greenglass, 2001) et la nature des métiers traditionnellement occupés par 
les hommes et les femmes. Le fait que les femmes subissent plus de contraintes au 
travail (Wilkins et Beaudet, 1998) pourrait être attribuable aux différences dans les types 
d’emplois qu’occupent généralement les hommes et les femmes (Karasek et Theorell, 
1990; Hall, 1989). De plus, au niveau de l’exécution des tâches, les hommes auraient un 
plus grand contrôle sur l’exécution de leur travail que les femmes, la relation entre les 
demandes psychologiques et la latitude décisionnelle étant plus souvent inversement 
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proportionnelle chez les femmes que chez les hommes (Karasek et Theorell, 1990; 
Roxburgh, 1996), notamment au Québec (Brisson et al., 1994).  Au sein de la profession 
de policier, les femmes détiendraient également un moins grand contrôle sur l’exécution 
de leur travail, mais bénéficieraient d’un plus grand soutien social au travail (Burke et 
al., 2006), ce qui pourrait expliquer qu’elles ne présentent pas des taux d’épuisement 
professionnel plus élevés que leurs collègues masculins (Burke et al., 2006; McCarty et 
al., 2007).  
 
1. 4. 3  État civil  
Quoique la situation conjugale puisse générer du stress, être en couple serait 
généralement source de bien-être au travail et le fait de vivre seul pourrait favoriser 
l’épuisement professionnel. Cependant, cet effet protecteur de l’état civil serait plus 
significatif chez les hommes que chez les femmes (Schaufeli et Enzmann, 1998; 
Maslach et al., 2001). En effet, les femmes bénéficient généralement d’un plus grand 
soutien social que les hommes, augmentant ainsi l’importance de la famille comme 
ressources permettant de faire face aux tensions reliées au travail chez ces derniers 
(Bebbington, 1987; Salokangas, 1988). Le fait d’être un homme et de vivre seul fut 
régulièrement associé à un indice global d’épuisement professionnel (Ahola et al., 
2008a) ou aux trois dimensions spécifiquement (Ahola et al., 2006).  
 
Certaines études n’ont cependant pas pu conclure à la présence d’une relation entre l’état 
civil et l’épuisement professionnel (Bekker et al., 2005), notamment chez les policiers 
(McCarty et al., 2007).  
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1. 4. 4  Degré de scolarité 
La revue de littérature de Schaufeli et Enzmann (1998) permit de montrer qu’avoir un 
degré de scolarité plus élevé pourrait favoriser l’épuisement professionnel, ce qui 
pourrait être expliqué par le fait qu’un degré de scolarité plus élevé est généralement 
accompagné de plus grandes responsabilités au travail (Maslach, 2001).  En effet, des 
niveaux de scolarité plus élevés sont généralement associés à des niveaux plus élevés de 
cynisme et des niveaux plus bas d’efficacité professionnelle (Piko, 2006; Maslach et al., 
2001). Cependant, Ahola et al. (2006) ont relevé des niveaux élevés d’épuisement 
professionnel chez les travailleuses faiblement éduquées et McCarty et al. (2007) n’ont 
pas noté d’influence significative du degré de scolarité sur l’épuisement professionnel et 
d’autres problèmes reliés au stress au travail auprès de leur échantillon de policiers. 
Comme le degré de scolarité peut se confondre avec d’autres facteurs comme la 
profession ou le statut d’emploi, les conclusions à l’égard de l’influence de la scolarité 
sur différentes manifestations de détérioration de la santé mentale au travail restent 
imprécises (Maslach, 2001) et méritent d’être approfondies.  
 
1. 4. 5  Revenu d’emploi 
Peu d’études se sont attardées à l’influence du revenu sur la propension à souffrir 
d’épuisement professionnel, se concentrant plutôt sur la profession ou le statut socio-
économique. Notons que les résultats de l’étude transversale de Tang et al. (2001) 
permirent d’associer un bas salaire bas avec de plus hauts niveaux d’épuisement 
émotionnel, mais ces résultats n’ont pu être confirmés lors de l’étude longitudinale tenue 
parallèlement par la même équipe (Tang et al., 2001). Précisions néanmoins que les 
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faibles niveaux de revenu sont souvent associés à différents problèmes de santé mentale 
au travail comme la détresse psychologique (Vermeulen et Mustard, 2000; Bourbonnais 
et al., 1996).  
 
1. 5  Main-d’œuvre policière, santé mentale et épuisement professionnel 
Afin d’analyser les facteurs qui prédisent les trois dimensions de l’épuisement 
professionnel dans un échantillon majoritairement composé de main-d’œuvre policière, 
il est essentiel de bien cerner la nature particulière du travail exécuté par cette catégorie 
de travailleurs. Nous tenterons donc de dresser un bref portrait du travail en milieu 
policier, afin de distinguer les conditions dans lesquelles s’exécute le travail de cette 
catégorie de travailleurs et d’identifier les éléments pouvant influencer leur bien-être 
psychologique au travail et, conséquemment, le développement du syndrome 
d’épuisement professionnel.  
 
1. 5. 1  Facteurs de stress et santé mentale chez la main-d’œuvre policière 
L’épuisement professionnel peut se manifester dans tous les types d’emploi (Leither and 
Schaufeli, 1996). Une étude fut réalisée à partir d’un échantillon québécois (Vézina et 
Gingras, 1996) dans le but d’identifier les secteurs d’activité économique qui présentent 
des risques pour la santé mentale des travailleurs. Les résultats obtenus ont permis 
montrer que le secteur des services de défense et de protection publique ne présentait pas 
de risques particulièrement significatifs pour la main-d’œuvre qui y travaille (Vézina et 
Gingras, 1996). Une étude plus récente portant sur un large échantillon de travailleurs 
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canadiens a permis de tirer des conclusions similaires (Marchand, 2007).  
 
Néanmoins, les risques particuliers du travail exécuté par la main-d’œuvre policière en 
matière de santé mentale sont largement documentés. La main-d’œuvre policière est 
reconnue comme une profession à haut risque psychologique depuis la fin de la 
Deuxième Guerre Mondiale, après qu’on ait identifié les contraintes de l’exposition aux 
situations menaçantes et du besoin constant de vigilance (Waters et Ussery, 2007).  Les 
facteurs de stress reliés au travail des policiers furent regroupés en deux catégories. La 
première catégorie regroupe les facteurs de stress inhérents à la nature du travail de 
policier, soit les aspects associés au danger ou à l’organisation du travail (menaces 
physiques, utilisation de la force, exposition à la force et au danger, quarts de travail, 
etc.). La deuxième catégorie regroupe les aspects organisationnels de la profession de 
policier, notamment les caractéristiques bureaucratiques des organisations policières 
(mauvaise qualité de gestion et de supervision, structures hiérarchiques inflexibles, 
manque de communication, plafonnement professionnel, mesures disciplinaires, etc.) 
(Burke et Mikkelsen, 2005; McCarty et al., 2007).  
 
Ainsi, le travail de policier se distingue du travail effectué par les civils par la présence 
de certains risques particuliers, la main-d’œuvre policière étant exposée à un plus grand 
nombre de d’agents stresseurs ponctuels et chroniques que celle œuvrant dans d’autres 
types d’emplois. Au Québec, les données de la Commission de la santé et de la sécurité 
au travail (CSST) révèlent que la main-d’œuvre policière est parmi les catégories de 
travailleurs les plus fortement exposées à des actes violents en milieu de travail (Hébert 
et al., 2003). L’exposition routinière à différents facteurs stressants au travail fut 
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associée à des risques accrus de détresse psychologique, de dépression et de crises 
cardiaques, de troubles digestifs et cardio-vasculaires, d’alcoolisme, de désordres post-
traumatiques, de violence conjugale, de suicide et les individus ayant fait carrière dans la 
police meurent généralement plus jeunes que les individus ayant exercé d’autres types 
de professions (Waters et Ussery, 2007; Liberman et al., 2002).  
 
En ce qui à trait à l’épuisement professionnel, la littérature indique que les travailleurs 
du secteur des forces de l’ordre (policiers, gardiens de prison, etc.) présenteraient des 
niveaux plus élevés de cynisme et des niveaux plus bas d’épuisement émotionnel et 
d’efficacité professionnelle (Schaufeli et Enzmann, 1998; Maslach et al., 2001) en 
comparaison aux autres catégories de travailleurs. De plus, les policiers souffrant 
d’épuisement professionnel pourraient présenter des comportements plus agressifs ou 
négatifs envers les récipiendaires de leurs services et leur organisation, au détriment de 
l’utilisation des habiletés interpersonnelles dans la résolution de conflit (Schaufeli et 
Enzmann, 1998). D’autre part, de hauts niveaux d’épuisement émotionnel, de cynisme et 
(étonnamment) d’efficacité professionnelle furent associés à l’adoption d’attitudes 
négatives à l’égard des citoyens (Kop et Euwema, 2001). Le cynisme fut également 
associé à des attitudes favorables à l’utilisation de la force (Burke et Mikkelsen, 2005; 
Kop et Euwema, 2001) et l’efficacité professionnelle à l’utilisation d’habiletés 
interpersonnelles dans la résolution de conflit (Burke et Mikkelsen, 2005; Kop et 
Euwema, 2001). Ces résultats soulignent l’importance de l’approfondissement des 
déterminants spécifiques des trois dimensions de l’épuisement professionnel au sein de 
cette profession.  
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1. 5. 2  Culture policière  
Plusieurs auteurs ont souligné l’importance de la culture policière comme un élément 
fondamental de la nature du travail des policiers. Une étude récente effectuée à l’aide 
d’échantillons provenant de trois pays (Canada, Japon, Inde) a permis d’identifier 
certaines constances parmi les attitudes culturelles des policiers (Nickels et Verma, 
2008).  
 
Ainsi, la nature bureaucratique de type paramilitaire des départements de police et 
l’influence organisationnelle sur la personnalité de ses agents sont souvent présentées 
comme les constantes les plus universelles. Dans une moindre mesure, la ligne de 
conduite autoritaire des agents, leurs attitudes inflexibles à l’égard des criminels, 
l’impression qu’ils ont de détenir un pouvoir sur les autres et leur aliénation vis-à-vis du 
reste de la population sont des caractéristiques qui sont souvent attribuées à la main-
d’œuvre policière (Nickels et Verma, 2008; Waters et Ussery, 2007). L’homogénéisation 
de cette culture pourrait être renforcée par le rang occupé au sein de la hiérarchie 
policière, le nombre d’années de service et la concentration de collègues policiers dans 
le réseau social du policier (Nickels et Verma, 2008).  
 
D’autre part, la culture policière est souvent présentée comme un frein à la réussite des 
différentes mesures d’aide qui sont mises à la disposition des policiers et de leurs 
familles en matière de santé mentale parce qu’elle dévalorise les demandes d’aide 
extérieure et renforce l’hypervigilance des policiers, ce qui se traduit par une méfiance 
envers le soutien extérieur et une perte de confiance envers toute forme d’aide, même 
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celle provenant de la famille (Waters et Ussery, 2007). D’autres facteurs 
organisationnels freinent également le recours des policiers aux différentes ressources 
mises en place par la société et les organisations départementales. Parmi les plus 
importantes, on retrouve la crainte de conséquences professionnelles pouvant découler 
d’un manque de confidentialité du processus, comme la remise en question de leurs 
capacités physiques et psychologiques d’accomplir leur travail (Waters et Ussery, 2007).  
 
Cependant, une étude récente à permis de d’observer que les policiers du SPVM seraient 
plutôt favorables à l’obtention de soutien psychologique pour faire face au stress 
occasionné par leur travail (Marchand et al., 2010). Selon ces auteurs, la mise en place 
du Programme d’aide aux policiers et policières (PAPP) du SPVM en 1990 pourrait 
expliquer cette attitude témoignant d’une évolution de la culture policière 
traditionnellement défavorable aux démonstration de vulnérabilité, au profit d’une 
ouverture aux programmes de soutien en milieu de travail (Marchand et al., 2010).   
 
D’autre part, plusieurs recherches ayant porté sur le sujet depuis les années soixante-dix 
ont remis en question l’uniformité de la culture policière en présentant différentes 
variations (individuelles, nationales, etc.). Ainsi, les tensions internes présentes au sein 
des organisations de police témoignent du caractère multiforme de la culture policière 
(Dupont, 1999). Les policiers qui travaillent sur le terrain et les gestionnaires de police 
par exemple, pourraient appartenir à des sous cultures policières distinctes (Ianni, 1983), 
lesquelles composent la culture organisationnelle (Paoline, 2004).  
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1. 6  Synthèse des connaissances 
Nous avons présenté les fondements théoriques et empiriques des déterminants des trois 
dimensions de l’épuisement professionnel. Nous tirons de cet exercice de synthèse, 
quelques conclusions qui viennent justifier notre recherche et le choix des déterminants 
qui y sont intégrés afin d’être approfondis davantage.  
 
D’abord, l’incohérence des résultats obtenus quant aux hypothèses des modèles 
théoriques classiques en santé mentale (Karasek, 1979; Karasek et Theorell, 1990; 
Siegrist, 1996) et la tendance en faveur d’un élargissement des déterminants de la santé 
mentale au travail nous indiquent que les connaissances relatives aux déterminants de la 
santé mentale des travailleurs doivent encore être approfondies.  
 
L’importance de distinguer les concepts d’autorité décisionnelle et d’utilisation des 
compétences (Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998; Lee et Ashforth, 1996; 
Schaufeli et Enzmann 1998) et de les conceptualiser distinctivement lors de la validation 
des hypothèses issues du modèle Demande/Contrôle/(Support) (Karasek, 1979; Wall et 
al., 1996; de Jonge et al., 1996, 1999, 2000c; Van der Doef et al., 2000), notamment 
pour évaluer l’influence respective des deux variables de contrôle sur les différentes 
dimensions de l’épuisement professionnel (Rafferty et al., 2001), nous incite également 
à approfondir les connaissances relatives aux contributions distinctes de l’utilisation des 
compétences et de l’autorité décisionnelle sur l’épuisement professionnel et sur les trois 
dimensions du syndrome distinctivement. De plus, peu d’études ayant cherché à valider 
les hypothèses de ces modèles théoriques classiques ont utilisé les trois dimensions de 
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l’épuisement professionnel comme variables dépendantes, ce qui réduit les 
connaissances relatives à la validité des modèles pour les trois dimensions du syndrome 
distinctivement.  
 
En effet, on remarque que les déterminants spécifiques des trois dimensions de 
l’épuisement professionnel n’ont fait l’objet que de très peu d’études (Demerouti et al., 
2000, 2001a, 2001b) et que cet aspect se doit d’être approfondi davantage. Plusieurs 
études recensées lors de cet exercice ont centré leurs analyses sur la dimension de 
l’épuisement émotionnel (Maslach et al., 2001) et, dans une moindre mesure, sur les 
dimensions de l’épuisement émotionnel et du cynisme, sous prétexte qu’il s’agissait des 
dimensions centrales du syndrome (Maslach, 1998, 2003; Koeske et Koeske, 1989), des 
dimensions les plus significativement reliées entre elles (Lee et Ashforth, 1996) et celles 
ayant les liens les plus forts avec différents agents stresseurs en milieu de travail (Lee et 
Ashforth, 1996; Schaufeli et Enzmann, 1998; Schaufeli et Dierendonck, 1993).  
 
Or, les trois dimensions de l’épuisement professionnel s’avèrent différemment associées 
aux différentes caractéristiques du travail et les récents développements voulant que les 
demandes contribuent plus spécifiquement à l’épuisement émotionnel et que le manque 
de ressources contribue plus spécifiquement au cynisme et à l’inefficacité 
professionnelle (Lee et Ashforth, 1996; Demerouti et al., 2000, 2001a, 2001b; Bakker et 
al., 2003b, 2003c, 2003d, 2004, 2005a, 2005b; Schaufeli et Enzmann, 1998) 
renouvellent l’intérêt envers l’approfondissement de la contribution spécifique des 
différents facteurs reliés au travail à la prévalence des trois dimensions du syndrome. 
Les résultats obtenus à l’effet que les trois dimensions du syndrome soient associées 
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différemment à certaines réactions et certains comportements chez les policiers (Burke 
et Mikkelsen, 2005; Kop et Euwema, 2001) renforcent d’autant plus l’intérêt envers 
l’approfondissement de la question à partir d’un échantillon partiellement constitué de 
main-d’œuvre policière.  
 
De plus, les connaissances relatives à l’influence des relations sociales sur l’épuisement 
professionnel sont plutôt limitées et celles relatives à l’influence des relations sociales 
sur les trois dimensions spécifiquement le sont encore davantage. Ainsi, il convient  
d’approfondir les connaissances relatives à la supervision abusive, dont la relation avec 
l’épuisement professionnel n’a fait l’objet que d’une seule étude jusqu’à 
présent (Tepper, 2000). La nature sociale du phénomène de l’épuisement professionnel 
de plus en plus soulignée par la littérature sur le sujet (Buunk et Schaufeli, 1993), de 
même que les résultats obtenus dans d’autres études à l’effet que l’impact des demandes 
sur l’épuisement professionnel pourrait varier davantage en fonction du superviseur 
qu’en fonction du travail (Wilk et Moynihan, 2005) et que les superviseurs peuvent à la 
fois être une source de soutien et une source de stress au travail (Rhoades & 
Eisenberger, 2002), nous incitent à nous pencher sur la question. D’autre part, il sera 
intéressant de vérifier si nos résultats permettent d’approfondir ceux de Tepper (2000), 
qui n’avait considéré que la dimension de l’épuisement émotionnel dans ses analyses. 
 
Bien que sa contribution à la réduction de la détresse psychologique des travailleurs 
semble significative (Marchand et al., 2006b), l’influence du soutien social hors travail 
sur l’épuisement professionnel est également un facteur relatif aux relations sociales 
négligé dans la littérature. Si Bourbonnais et al. (1998) ont observé une relation 
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significative entre le fait de bénéficier d’un faible soutien social hors travail et la 
dimension de l’épuisement émotionnel, à notre connaissance, aucune recherche réalisée 
jusqu’à maintenant n’a tenté d’évaluer la relation de ce facteur avec chacune des trois 
dimensions de l’épuisement professionnel. D’autre part, notre recension des écrits 
permet de souligner que l’approfondissement des problématiques reliées à la santé 
mentale des travailleurs passe également par l’intégration d’éléments qui dépassent la 
sphère du travail.  
 
Enfin, la main-d’œuvre policière semble particulièrement vulnérable au stress au travail 
à cause de la nature particulière des tâches qui y sont rattachées et de la culture policière. 
Le fait que les policiers qui souffrent d’épuisement professionnel puissent présenter des 
comportements plus agressifs ou négatifs envers les récipiendaires de leurs services et 
envers leur organisation, au détriment de l’utilisation des habiletés interpersonnelles 
dans la résolution de conflit (Schaufeli et Enzmann, 1998) milite en faveur de 
l’approfondissement des connaissances relatives aux déterminants du syndrome au sein 
de cette catégorie de travailleurs et au rôle que joue le statut de civil ou de policier dans 
l’influence des déterminants organisationnels et sociaux sur les trois dimensions du 
syndrome. Ce dernier élément permettra également de contribuer au débat entourant 
l’homogénéité de la culture policière dont les connaissances sont également 
incohérentes, notamment en ce qui a trait à l’existence de sous cultures distinctes au sein 
d’une même organisation. 
 
                                                                                                                                           
CHAPITRE 2- PROBLÉMATIQUE DE RECHERCHE ET MODÈLE CONCEPTUEL 
 
La recension des écrits portant sur les déterminants des trois dimensions de l’épuisement 
professionnel nous a permis d’évaluer les connaissances actuellement disponibles et 
d’identifier les éléments sur lesquels il semble important de se pencher davantage. Nous 
avons ainsi élaboré la problématique et formulé les questions de recherche qui feront 
l’objet d’approfondissement dans le cadre de ce travail et guideront la suite de notre 
démarche. La recension des écrits nous a également permis d’identifier les variables qui 
seront intégrées au modèle d’analyse et de formuler nos hypothèses de recherche.  
 
2. 1  Questions de recherche  
Suite à la réalisation de la revue de littérature, certaines questions s’avèrent importantes 
quant à l’approfondissement des connaissances relatives aux déterminants 
organisationnels et sociaux des trois dimensions de l’épuisement professionnel :  
 
• Comment les ressources dont dispose le travailleur dans le cadre de son travail 
agissent-elles sur les trois dimensions du syndrome d’épuisement professionnel?  
 
• Comment la contrainte du travail sous supervision abusive agit-elle sur les trois 
dimensions du syndrome d’épuisement professionnel?  
 
• Comment le fait de bénéficier d’un soutien social hors travail agit-il sur les trois 
dimensions du syndrome d’épuisement professionnel?  
 
• Comment le fait d’être un policier ou un civil modère la relation entre les 
variables explicatives et les trois dimensions de l’épuisement professionnel?  
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2. 2  Problématique de recherche  
Même si la réduction des demandes s’avère plus efficace que l’augmentation des 
ressources en ce qui à trait à la protection des travailleurs contre l’épuisement 
professionnel (Karasek et al., 1998; Schaufeli et Bakker, 2004; Schaufeli et Enzmann, 
1998; Tummers et al., 2002), l’aspect pratique relié à la compréhension des ressources, 
de même que le soutien empirique relativement important dont bénéficient les 
connaissances relatives à l’influence des demandes sur le syndrome (Schaufeli et 
Enzmann, 1998), nous incitent à nous pencher sur la relation qui unit certaines 
ressources avec les trois dimensions de l’épuisement professionnel. Ainsi, les relations 
unissant l’utilisation des compétences, l’autorité décisionnelle et le soutien social au 
travail et les dimensions de l’épuisement émotionnel, du cynisme et de l’efficacité 
professionnelle feront l’objet d’approfondissement.  
 
De plus, afin d'étudier davantage l’impact des relations sociales sur les dimensions de 
l’épuisement professionnel, nous tenterons également de parfaire les connaissances 
concernant la relation qu’entretiennent la supervision abusive et le soutien social hors 
travail avec les trois dimensions de l’épuisement professionnel.  
 
Cette recherche vise donc à mesurer l’impact de différents facteurs organisationnels 
(utilisation des compétences, autorité décisionnelle, soutien social au travail, supervision 
abusive) et sociaux (soutien social hors travail) sur la variance de l’épuisement 
émotionnel, du cynisme et de l’efficacité professionnelle et à déterminer si ces relations 
varient selon que le travailleur appartienne à la main-d’œuvre policière ou civile.  
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2. 3  Modèle conceptuel  
Le modèle conceptuel illustre les relations supposées par les hypothèses de recherche 
entre les variables explicatives et les variables dépendantes, ainsi que le rôle 
potentiellement modérateur que pourrait jouer la profession de type policière ou civile 
sur l’impact de ces variables explicatives. On y illustre également l’influence des 
variables contrôles qui seront considérées lors des analyses.  
 
FIGURE 3. MODÈLE CONCEPTUEL 




▪ Utilisation des compétences 
▪ Autorité décisionnelle 
▪ Soutien social au travail 
▪ Supervision abusive 
▪ Soutien social hors travail  
▪ Âge 
▪ Genre 
▪ État civil   
▪ Degré de scolarité 
▪ Revenu d’emploi 
▪ Épuisement émotionnel 
▪ Cynisme 




▪ Profession  
VARIABLE MODÉRATRICE 
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2. 4  Hypothèses de recherche  
En regard de la revue de la littérature portant sur les déterminants organisationnels et 
sociaux des trois dimensions de l’épuisement professionnel et de la théorie pertinente en 
matière de santé mentale au travail, six hypothèses de recherche ont été formulées.  
 
TABLEAU I. HYPOTHÈSES DE RECHERCHE 
H1 Plus l’utilisation des compétences augmente, plus la propension à obtenir un score 
élevé aux dimensions d’épuisement professionnel diminue. 
H2 Plus l’autorité décisionnelle augmente, plus la propension à obtenir un score élevé 
aux dimensions d’épuisement professionnel diminue. 
H3 Plus le soutien social au travail augmente, plus la propension à obtenir un score élevé 
aux dimensions d’épuisement professionnel diminue. 
H4 Plus la supervision abusive augmente, plus la propension à obtenir un score élevé aux 
dimensions d’épuisement professionnel augmente. 
H5 Plus le soutien social hors travail augmente, plus la propension à obtenir un score 
élevé aux dimensions d’épuisement professionnel diminue. 
H6 L’appartenance au corps policier favorise la propension à obtenir un score élevé aux 
dimensions d’épuisement professionnel.  
 
 
Comme nous le présenterons dans la méthodologie, les scores obtenus aux indicateurs 
d’efficacité professionnelle seront inversés lors de la construction de la variable, afin 
qu’un score élevé témoigne d’inefficacité professionnelle.  
 
Les hypothèses relatives à l’utilisation des compétences et à l’autorité décisionnelle sont 
basées sur la théorie en matière de santé mentale au travail et sur les résultats obtenus 
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dans les différentes études portant sur le sujet ayant étant répertoriées dans la revue de 
littérature. Ainsi, la théorie à l’effet que la diversification des tâches et le contrôle détenu 
par le travailleur sur l’exécution de son travail permettraient de répondre au besoin 
fondamental du psychisme humain de maîtriser son environnement (Dejours, 1993) et 
contribueraient ainsi à protéger ce dernier contre les effets néfastes des demandes 
inhérentes à son travail en améliorant sa capacité à faire face aux situations stressantes 
(Jenkins, 1991; Karasek, 1979) nous incite à supposer que plus l’utilisation des 
compétences et/ou l’autorité décisionnelle augmentent, plus la propension à obtenir un 
score élevé aux trois dimensions d’épuisement professionnel diminue.  
 
D’autre part, le soutien empirique relativement important dont bénéficie l’hypothèse de 
modèle Demandes/Contrôle (Karasek, 1979; Karasek et Theorell, 1990) relative à la 
combinaison Demandes élevées/Latitude décisionnelle faible (job strain) et ses effets sur 
la santé mentale des travailleurs (Van Der Doef et Maes, 1999; Ahola et Hakanen, 2007; 
Niedhammer et al., 1998; Bourbonnais et al., 1996 et 1998; Karasek et Theorell, 1990; 
Landsbergis, 1988; Stansfeld et al., 1995) de même que les nombreuses études dont les 
résultats ont permis d’associer une faible latitude décisionnelle (regroupant les concepts 
d’utilisation des compétences et d’autorité décisionnelle) à différents problèmes de santé 
mentale (Dompierre et al., 1993; Nadeau et al., 1990; Niedhammer et al., 1998; 
Stansfeld et al., 1997; 1999; Vinet et al. 1986) soutiennent également ces hypothèses. 
Finalement, les résultats ayant permis d’associer un faible niveau de contrôle à de plus 
hauts niveaux d’épuisement professionnel (Bakker et al., 2005b; Lindblom et al., 2006; 
Bourbonnais et al., 1998, 1999; Vinet et al., 1986; Landsbergis, 1988) confirment l’effet 
protecteur des variables relatives au contrôle sur le développement de ce syndrome.  
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Lorsque mesurées en deux variables distinctes comme le suggère désormais la littérature 
sur le sujet (Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998; Lee et Ashforth, 1996; 
Schaufeli et Enzmann 1998; Karasek, 1979; Wall et al., 1996; de Jonge et al., 1996, 
1999, 2000c; Van der Doef et al., 2000; Rafferty et al., 2001), l’autorité décisionnelle et 
l’utilisation des compétences semblent également associées négativement à l’épuisement 
professionnel, bien qu’agissant différemment sur les trois dimensions. Ainsi, l’utilisation 
des compétences (H1) fut associée au cynisme (Taris et al., 1999), à l’efficacité 
professionnelle (Taris et al., 1999; Sundin et al., 2007), à l’épuisement émotionnel (de 
Jonge et al., 2000c) ou aux trois dimensions du syndrome (Rafferty et al., 2001), alors 
que l’autorité décisionnelle (H2) pourrait être significativement reliée à chacune des 
trois dimensions (Taris et al., 1999) ou aux seules dimensions de l’épuisement 
émotionnel et du cynisme (Sundin et al., 2007). Nous sommes d’avis que les travaux 
n’ayant pas permis d’observer de relation significative entre les variables relatives au 
contrôle et l’une des dimensions de l’épuisement professionnel sont majoritairement 
attribuables à l’utilisation d’une conceptualisation différente des variables relatives au 
contrôle, comme le concept d’autonomie (Tummers, 2002), l’influence au travail 
(Borritz et al., 2005) ou le fait d’avoir son mot à dire au sein de l’organisation (Bekker et 
al., 2005).  
 
L’hypothèse relative au soutien social au travail (H3) est également appuyée sur la 
théorie en matière de santé mentale au travail et sur les différentes études ayant mis cette 
variable en relation avec l’épuisement professionnel et différentes problématiques de 
santé mentale au travail. Ainsi, la théorie à l’effet que le soutien social est un facteur qui 
contribue au bien-être des individus autant au travail que dans les autres sphères de leur 
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vie (House et al., 1988a et 1988b), qui répondrait au besoin du travailleur d’être reconnu 
et appuyé, qui représenterait une source de plaisir et qui pourrait compenser pour les 
efforts fournis par le travailleur (Dejours, 1993) soutient notre troisième hypothèse à 
l’effet que plus le soutien social au travail augmente, plus la propension à obtenir un 
score élevé aux trois dimensions de l’épuisement professionnel diminue. Les 
nombreuses études ayant permis d’associer un soutien social élevé à des niveaux plus 
bas d’épuisement professionnel (de Jonge et al., 1996, 2000c; Tummers et al., 2002; 
Lindblom et al., 2006; Bourbonnais et al., 1998, 1999) ou d’autres problèmes de santé 
physiques ou psychologiques (Bourbonnais et al., 1996, 1999; Johnson et al., 1989; 
Landsbergis, 1988, 1989; Niedhammer et al., 1998; Stansfeld et al., 1999; Vermeulen et 
Mustard, 2000; Karasek et al., 1987; Karasek et Theorell, 1990 ; Van Der Doef et Maes, 
1999; Marchand et al., 2010) s’inscrivent également en faveur de cette position. Quoique 
de manière générale, l’efficacité professionnelle semble être la dimension ayant les liens 
les moins significatifs avec le soutien social au travail (Lee et Ashforth, 1996; Janssen et 
al., 1999), il sera intéressant de vérifier à nouveau cette supposition, puisque peu 
d’études ont considéré les trois dimensions de l’épuisement professionnel dans leurs 
analyses.  
  
La quatrième hypothèse supposant que plus la supervision abusive augmente, plus la 
propension à obtenir un score élevé aux trois dimensions de l’épuisement professionnel 
augmente également (H4) est fondée sur la seule étude ayant approfondie l’impact de la 
supervision abusive sur différentes manifestations de détérioration de la santé mentale 
des travailleurs (Tepper, 2000). Cette étude a révélé que la supervision abusive était 
associée à la dimension de l’épuisement émotionnel, à la détresse psychologique, à de 
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plus fortes propensions à quitter leur emploi et, pour ceux qui le conservaient, à des taux 
moins élevés d’engagement et de satisfaction au travail. D’autre part, Borritz et al. 
(2005) ont associé une faible qualité de leadership à de plus hauts niveaux d’épuisement 
professionnel et Waters et Ussery (2007) ont montré que la formation des superviseurs à 
de bonnes techniques de gestion apparaît comme un élément fondamental à la réduction 
du stress chez les policiers. 
 
L’hypothèse supposant que la propension à obtenir un score élevé aux trois dimensions 
de l’épuisement professionnel diminue lorsque le soutien social hors travail augmente 
(H5) est fondée sur la théorie voulant que le soutien social favorise la santé (House et 
al., 1988a et 1988b; Dejours, 1993; Broadhead et al., 1983; Cohen et Wills, 1985), sur 
les études ayant souligné la contribution de ce facteur comme agent « protecteur » contre 
la détresse psychologique des travailleurs (Bourbonnais et al., 1996, 1999; Marchand et 
al., 2005a, 2005b; 2006a) et l’état de stress post-traumatique chez les policiers 
(Marchand et al., 2010), de même que sur les résultats obtenus par Bourbonnais et al. 
(1998) ayant permis d’associer un faible soutien social hors travail à la dimension de 
l’épuisement émotionnel.  
 
Nous postulons également que le fait d’appartenir à la main-d’œuvre policière agira 
comme un facteur de vulnérabilité en ce qui a trait à l’influence des facteurs reliés au 
travail et au soutien social hors travail sur la propension à obtenir un score élevé aux 
trois dimensions d’épuisement professionnel (H6). Les résultats de certaines études 
ayant permis d’associer l’exposition routinière à différents facteurs stressants au travail 
chez les policiers à des risques accrus de détresse psychologique, de dépression, de 
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crises cardiaques, de troubles digestifs et cardio-vasculaires, d’alcoolisme, de désordres 
post-traumatiques, de violence conjugale, de suicide et de mort prématurée 
comparativement aux individus ayant exercé d’autres types de professions (Waters et 
Ussery, 2007; Liberman et al., 2002, Hébert et al., 2003) nous incitent à nous positionner 
en ce sens. D’autre part, les études ayant montré que la culture policière favoriserait la 
méfiance des policiers envers différentes formes de soutien (Waters et Ussery, 2007) et 
l’isolation de leurs réseaux sociaux hors travail parce qu’ils perçoivent leurs collègues 
comme étant les seules personnes capables de comprendre leur réalité (McCarty et al., 
2007; Nickels et Verma, 2008) nous laissent également croire que la profession 
modérera la relation entre les variables explicatives et les dimensions d’épuisement 
professionnel.  
 
Même si les travailleurs qui composent notre échantillon de recherche proviennent tous 
de la même organisation policière, ce qui pourrait impliquer le partage d’une culture 
organisationnelle commune, les études ayant soulevé la possibilité de l’existence de sous 
cultures au sein des organisations policières (Dupont, 1999; Ianni, 1983; Paoline, 2004) 
nous permettent de croire que nous pouvons diviser l’échantillon en fonction de 
l’appartenance au corps policier et postuler que le fait d’être un policier ou un civil 
influencera l’intensité de la relation entre les variables explicatives et les variables 
dépendantes.  
 
2. 4. 1  Les variables contrôles  
Comme nous l’avons mentionné précédemment, nous avons également intégré certaines 
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variables individuelles (âge, genre, état civil, degré de scolarité, revenu d’emploi) au 
modèle conceptuel. Notre revue de littérature nous a permis de constater que ces 
variables individuelles pourraient avoir une influence sur les variables dépendantes du 
modèle conceptuel et pourraient biaiser les conclusions tirées de l’observation des 
relations unissant ces dernières et les variables explicatives si n’en tenait pas compte.  
 
Ainsi, les résultats nombreux et contradictoires relatifs à l’influence de l’âge et du genre 
sur l’épuisement professionnel ou ses dimensions (Maslach et al., 2001; Ahola et al, 
2006a, 2006b, 2008a, 2009; Sundin et al., 2007; Bakker et al., 2002; Lindblom et al., 
2006; Van Horn et al., 1997; Bekker et al., 2005; Evans et al., 2006; Piko, 2006; Kalimo, 
2000) nous incite à introduire ces variables démographiques à titre de variable contrôle 
dans notre modèle conceptuel. Les conclusions tirées par Schaufeli et Enzmann (1998) 
suite à leur revue de littérature, de même que les résultats empiriques associant le fait de 
vivre seul (Ahola et al., 2008a; Ahola et al., 2006) et d’être peu éduqué (Piko, 2006; 
Maslach et al., 2001) à une plus forte propension à souffrir d’épuisement professionnel, 
nous incitent à faire de même pour l’état civil et le degré de scolarité.  
 
Finalement, si l’influence du revenu sur la propension à souffrir d’épuisement 
professionnel reste incertaine (Tang et al., 2001), les fondements théoriques du modèle 
Déséquilibre Efforts/Récompense (Siegrist, 1996; 1998), à l’effet que les récompenses 
(notamment celles de natures pécuniaires) dont bénéficie le travailleur dans sa situation 
d’emploi pourraient influencer sur son bien-être au travail (de Jonge et al., 2000a), nous 
incitent à introduire le revenu d’emploi à titre de variable contrôle.  
                                                                                                                                           
CHAPITRE 3- MÉTHODOLOGIE 
 
Nous aborderons maintenant les fondements méthodologiques ayant permis 
l’élaboration de cette recherche. Une première section nous permettra de préciser la 
manière dont nous avons choisi de définir et d’opérationnaliser les principaux concepts 
que nous utiliserons. Dans un deuxième temps, nous présenterons notre plan 
d’observation, afin d’approfondir les détails concernant notre devis de recherche et notre 
plan d’échantillonnage. Nous traiterons également de l’instrument d’observation qui sera 
utilisé pour la collecte des données et de la validité des différents instruments qui seront 
utilisés pour y arriver. Finalement, nous présenterons notre plan d’analyse statistique. 
Les résultats à ces analyses seront présentés au chapitre suivant.  
 
3. 1  Définition et opérationnalisation des concepts   
3. 1. 1  Épuisement professionnel 
Nous entendons par épuisement professionnel, une manifestation de la détérioration de 
la santé suite à une exposition chronique au stress en milieu de travail (Shirom, 2005), 
qui se caractérise par un état d’esprit négatif persistant (Schaufeli et Enzmann, 1998; 
Maslach et al., 2001). Comme nous tentons d’approfondir les déterminants propres aux 
trois dimensions de l’épuisement professionnel, nous avons évidemment retenu la 
conceptualisation tridimensionnelle de l’épuisement professionnel, soit celle qui définit 
le syndrome comme une réponse psychologique à l’exposition chronique au stress en 
milieu de travail, se caractérisant par trois dimensions (Maslach et al., 2001; Maslach et 
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al., 1996), indépendamment de la profession (Schaufeli et al., 1996) : l’épuisement 
émotionnel, le cynisme et l’efficacité professionnelle.  
 
L’épuisement émotionnel réfère à un état de fatigue et au sentiment d’être complètement 
réduit après avoir épuisé toutes ses ressources (Maslach, 1993). Il s’agit de la dimension 
ayant été la plus largement rapportée par les travailleurs ayant vécu un épisode 
d’épuisement professionnel (Maslach et al., 2001) et celle qui entretiendrait les liens les 
plus forts avec les différents agents stresseurs en milieu de travail (Schaufeli et Van 
Dierendonck, 1993). Le cynisme représente la dimension interpersonnelle de 
l’épuisement professionnel (Maslach et al., 2001) et se caractérise par une attitude de 
distanciation, d’indifférence, de désengagement ainsi qu’une perte d’enthousiasme de 
l’individu vis-à-vis de son travail (Ahola et al., 2006a). L’efficacité professionnelle met 
l’accent prioritairement sur les attentes en matière d’accomplissement au travail 
(Schaufeli et al., 1996) et réfère au sentiment de compétence, de réussite et d’efficacité 
qui diminue parallèlement au développement de l’épuisement professionnel (Leither et 
Schaufeli, 1996).  
 
Plusieurs auteurs ont remis en question la conceptualisation tridimensionnelle sous 
prétexte que seule la dimension de l’épuisement émotionnel (Shirom, 1989 ; Kristensen 
et al., 2005) ou, dans une moindre mesure, les dimensions de l’épuisement émotionnel et 
du cynisme (Bakker et al., 2004), contribuaient à l’explication du syndrome. Pourtant, si 
les travailleurs peuvent être épuisés à l’extérieur de leur travail, le cynisme et l’efficacité 
professionnelle réfèrent exclusivement à la relation du travailleur avec son travail 
(Schaufeli et al., 2009). Ainsi, la prise en considération des trois dimensions est 
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essentielle à l’explication globale du phénomène, notamment pour comprendre certains 
aspects fondamentaux comme la relation des travailleurs avec leur emploi, et ce, même 
si l’épuisement émotionnel est la dimension centrale du syndrome (Maslach et al., 
2001). La conceptualisation tridimensionnelle intègre donc une variété d’aspects jugés 
déterminants dans la relation entre l’individu et son travail et tente de capter toutes les 
facettes du processus de perte des ressources (Schaufeli et al., 1996; Maslach et al., 
2001).  
 
Le Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) de Schaufeli et al., (1996), est 
le seul instrument destiné à mesurer les trois dimensions et fut élaboré pour inclure des 
aspects qui dépassent les relations interpersonnelles propres aux autres versions 
générales précédentes (MBI-Human Services Survey et MBI-Educators Survey). La 
vérification des qualités psychométriques du MBI-GS a permis de souligner que les trois 
dimensions de l’épuisement professionnel font partie d’un seul et unique phénomène 
(Taris et al., 1999). Ces résultats vont à l’encontre de la vague théorique voulant que les 
trois dimensions du syndrome soient trois phénomènes distincts (Lee & Ashforth, 1996; 
Leiter, 1993; Maslach 1993). La vérification de la validité externe de l’outil a également 
révélé que les trois dimensions sont distinctes l’une de l’autre, puisqu’elles sont 
influencées différemment par les ressources et les demandes avec lesquelles elles ont été 
mises en relation lors de cette vérification (Taris et al., 1999).  
 
Les 16 indicateurs du MBI-GS sont mesurés sur une échelle de fréquence de sept points 
de type Likert (0 = Jamais, 1 = Sporadiquement,  2 = De temps en temps. Une fois par 
mois ou moins, 3 = Régulièrement. Quelques fois par mois, 4 = Souvent. Une fois par 
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semaine, 5 = Très souvent. Quelques fois par semaine, 6 = À chaque jour). Les réponses 
aux six indicateurs de l’efficacité professionnelle seront ensuite inversées, puisque 
l’épuisement professionnel se caractérise par un bas niveau d’efficacité professionnel et 
un haut niveau d’épuisement émotionnel et de cynisme (Schaufeli et al., 1996). Les 
répondants obtiendront donc un score qui variera de 0 à 30 pour les dimensions de 
l’épuisement émotionnel et du cynisme, toutes deux évaluées par cinq indicateurs, et de 
0 et 36 pour la dimension de l’efficacité professionnelle, évaluée par six indicateurs 
(voir TABLEAU II).  
 
TABLEAU II. VARIABLES DÉPENDANTES 
 
















• Je sens que mon travail m’épuise sur le plan émotif (MBI-GS 1) 
• Je me sens complètement vidé à la fin d’une journée de travail (MBI-GS 2) 
• Je me sens fatigué lorsque je me lève le matin et que je dois affronter une 
nouvelle journée au travail (MBI-GS 3) 
• Travailler toute la journée représente vraiment un effort pour moi(MBI-GS 4)







• J’ai moins d’intérêt pour mon travail depuis que j’ai commencé cet emploi 
(MBI-GS 8) 
• Je suis devenu moins enthousiaste pour mon travail (MBI-GS 9) 
• Je veux simplement faire mon travail et ne pas être dérangé  (MBI-GS 13) 
• Je suis devenu cynique à propos du fait que mon travail puisse contribuer à 
quoi que ce soit (MBI-GS 14) 

















• Au travail, j’ai vraiment l’impression que je suis efficace pour faire avancer 
les choses (MBI-GS 5)  
• Je me sens stimulé lorsque j’accomplis quelque chose au travail (MBI-GS 7) 
• J’arrive à résoudre efficacement les problèmes qui se présentent à mon 
travail (MBI-GS 10) 
• Selon moi, je fais un bon travail (MBI-GS 11) 
• Pour ce travail, j’ai accompli beaucoup de choses qui en valaient la peine 
(MBI-GS 12)  
• J’ai l’impression que ma contribution est utile aux réalisations de cette 
organisation (MBI-GS 16)  
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3. 1. 2  Autorité décisionnelle, utilisation des compétences et soutien social au 
travail 
Les concepts d’utilisation des compétences, d’autorité décisionnelle et de soutien social 
au travail seront évalués à l’aide du même outil : le Job Content Questionnaire (JCQ), 
de Karasek (1985). Nous entendons par autorité décisionnelle, la possibilité pour le 
travailleur, d’exercer un contrôle sur le déroulement de son travail par l’exercice d’une 
certaine liberté dans l’exécution des tâches qu’il doit accomplir et d’une participation au 
processus décisionnel (Karasek, 1979). Le concept d’utilisation des compétences quant à 
lui, réfère à la possibilité qu’a un travailleur d’utiliser ses habiletés et ses qualifications 
dans le cadre de son travail, d’en développer des nouvelles, d’apprendre de nouvelles 
choses et d’effectuer un travail créatif et non répétitif (Karasek, 1979). Finalement, le 
concept de soutien social au travail désigne toute interaction sociale synonyme d’aide 
et/ou de reconnaissance de la part des supérieurs et des collègues (Karasek et Theorell, 
1990). 
 
Rappelons que la notion de latitude décisionnelle telle qu’élaborée par Karasek (1979) et 
précisée lors de l’élaboration du JCQ (Karasek, 1985) réfère simultanément à l’autorité 
décisionnelle et à l’utilisation des compétences et n’est mesurée que par une seule 
échelle qui ne distingue pas l’apport spécifique des deux dimensions. Ainsi, le concept 
de latitude décisionnelle est défini comme « the working individual’s potential control 
over his task and his conduct during the working day » (Karasek, 1979, p. 289). 
Cependant, comme plusieurs études ont révélé la faiblesse de ce facteur unique (Karasek 
et al., 1998; Niedhammer, 2002; Schreurs et Taris, 1998), notamment pour évaluer 
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l’influence respective des deux variables de contrôle sur les différentes dimensions de 
l’épuisement professionnel (Rafferty et al., 2001), la conceptualisation des variables 
relatives au contrôle qui sera utilisé distingue l’utilisation des compétences et l’autorité 
décisionnelle comme deux variables ayant des contributions distinctes sur le stress au 
travail. Néanmoins, les indicateurs élaborés dans le JCQ seront conservés pour mesurer 
l’utilisation des compétences et l’autorité décisionnelle, puisque leur fiabilité a été testée 
à maintes reprises. 
 
L’utilisation des compétences est mesurée par six indicateurs permettant d’évaluer le 
niveau d’habiletés et de compétences exigées par le travail ainsi que la flexibilité laissée 
au travailleur quant à l’utilisation de ses compétences dans la réalisation de son travail 
(Karasek et al., 1998). L’autorité décisionnelle est mesurée par trois indicateurs qui 
permettent d’évaluer la latitude laissée au travailleur, quant à la prise de décisions 
relatives à l’exécution de son travail. Quant au soutien social au travail, la 
conceptualisation utilisée se divise en quatre sous échelles permettant d’évaluer le 
soutien social émotionnel et instrumental provenant des collègues et du superviseur par 
huit indicateurs (voir TABLEAU III).  
 
Les choix de réponses permettent au répondant d’évaluer la validité d’une affirmation 
sur une échelle de Likert de quatre points (1 = Pas du tout d’accord, 2 = Pas d’accord, 
3 = D’accord, 4 = Tout à fait d’accord). Les résultats seront ensuite additionnés afin 
d’obtenir un score qui variera de 6 à 24 pour l’utilisation des compétences, de 3 à 12 
pour l’autorité décisionnelle et de 8 à 32 pour le soutien social au travail.  
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3. 1. 3  Supervision abusive  
Comme nous l’avons précisé dans la revue de littérature, la notion de supervision 
abusive est un sentiment subjectif qui réfère à la perception que se fait le subordonné, du 
degré avec lequel son superviseur adopte des comportements verbaux et non verbaux 
hostiles, excluant des contacts physiques (Tepper, 2000). Les items permettant de 
mesurer le concept de supervision abusive ont été élaborés à partir de différents 
instruments visant à évaluer les abus non physiques et de publications managériales 
parues dans le domaine des comportements de supervision abusive non verbale au cours 
des années 1990 (Tepper, 2000).  
 
Les répondants utiliseront un indice de fréquence (1 = Je ne me souviens pas qu’il ait 
adopté ce comportement avec moi, 2 = Il adopte rarement ce comportement avec moi, 3 
= Il adopte quelquefois ce comportement avec moi, 4 = Il adopte assez souvent ce 
comportement avec moi, 5 = Il adopte très souvent ce comportement avec moi) à l’aide 
duquel ils indiquent à quelle fréquence leur superviseur adopte chacun des quinze 
comportements énumérés (voir TABLEAU III). Les résultats aux quinze indicateurs 










TABLEAU III. VARIABLES EXPLICATIVES 
Concept : UTILISATION DES COMPÉTENCES 
Indicateurs 
• Mon travail exige que j’apprenne de nouvelles choses. 
• Mon travail exige un niveau élevé de qualifications. 
• Dans mon travail, je dois faire preuve de créativité. 
• Mon travail consiste à refaire toujours les mêmes choses.  
• Au travail, j’ai l’opportunité de faire plusieurs choses différentes.  
• Au travail, j’ai la possibilité de développer mes habiletés personnelles. 
Concept : AUTORITÉ DÉCISIONNELLE 
Indicateurs 
• J’ai la liberté de décider comment je fais mon travail. 
• Mon travail me permet de prendre des décisions de façon autonome. 
• J’ai passablement d’influence sur la façon dont les choses se passent à mon travail. 
Concept : SOUTIEN SOCIAL AU TRAVAIL 
Dimensions Composantes Indicateurs 
 
Supérieur 
• Mon supérieur m’aide à mener mon travail à bien.  







• Les collègues avec qui je travaille m’aident à mener 
mon travail à bien. 
• Les collègues avec qui je travaille sont compétents pour 
accomplir leur travail. 
 
Supérieur 
• Mon supérieur se sent concerné par le bien-être de ses 
subordonnés. 






• Les collègues avec qui je travaille me manifestent de 
l’intérêt.  
• Les collègues avec qui je travaille sont amicaux. 
Concept : SUPERVISION ABUSIVE 
Indicateurs 
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Mon supérieur immédiat… 
• Me ridiculise.  
• Me dit que mes pensées ou mes sentiments sont stupides.  
• Reste silencieux afin de me mettre mal à l’aise. 
• M’abaisse devant les autres. 
• Ne respecte pas mon intimité. 
• Me rappelle mes erreurs et mes échecs. 
• Ne me reconnaît aucun mérite pour les tâches qui demandent un effort considérable. 
• Me blâme pour s’éviter des embarras. 
• Ne respecte pas les promesses qu’il fait. 
• Exprime de la colère à mon égard lorsqu’il est fâché pour une autre raison.  
• Fait aux autres des commentaires négatifs à mon égard. 
• Est impoli (grossier) à mon égard. 
• M’empêche d’interagir avec mes collègues de travail.  
• Me dit que je suis un incompétent. 
• Me ment. 
Concept : SOUTIEN SOCIAL HORS TRAVAIL 
Indicateurs 
• Y a-t-il dans votre entourage (vos amis ou votre famille) quelqu’un à qui vous pouvez 
vous confier, parler librement de vos problèmes?  
• Y a-t-il dans votre entourage (vos amis ou votre famille) quelqu’un qui peut vous aider si 
vous êtes mal pris?  
• Y a-t-il dans votre entourage (vos amis ou votre famille) quelqu’un de qui vous vous 
sentez proche et qui vous démontre de l’affection?  
• Utilisez-vous l’Internet (groupes de discussion, FaceBook, MySpace, etc.) pour obtenir de 




3. 1. 4  Soutien social hors travail 
On entend par soutien social hors travail, le fait que le travailleur bénéficie d’un réseau 
social à l’extérieur de son travail, c’est-à-dire qu’il peut compter sur la présence de 
proches (famille ou amis) à qui il peut se confier ou qui lui démontrent de l’affection. 
Cela fait également référence au soutien offert par la communauté dans laquelle vit le 
travailleur et peut aussi prendre la forme de réseaux sociaux virtuels (Marchand et al., 
2006b). Les quatre indicateurs relatifs au soutien social hors travail (voir TABLEAU III) 
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sont évalués en fonction d’une échelle dichotomique (0 = Non,  1 = Oui). Les résultats 
obtenus pour les quatre indicateurs seront ensuite additionnés, afin d’obtenir un score 
qui variera de 0 à 4.  
 
3. 1. 5  Profession, âge, genre, état civil, degré de scolarité et revenu d’emploi 
La profession sera mesurée comme une variable nominale (Quel est le titre du poste que 
vous occupez?) et les réponses seront ensuite dichotomisées en deux groupes, selon que 
le travailleur fasse partie de la main-d’œuvre civile ou policière (0 = Civil, 1 = Policier). 
L’âge sera mesuré comme une variable continue et le genre comme une variable 
dichotomique (0 = Homme, 1 = Femme). L’état civil sera évalué à l’aide d’une échelle à 
choix multiples (1= Marié(e), 2= En union libre/Conjoint de fait, 3= Veuf ou veuve, 4 = 
Séparé (e), 5 = Divorcé(e), 6 = Célibataire, jamais marié), mais les réponses seront 
ensuite dichotomisées selon que le répondant vive seul ou en couple (0 = Couple, 1 = 
Seul), parce qu’il s’agit du facteur ayant de l’importance quant à l’épuisement 
professionnel (Ahola et al., 2006, 2008a).  
 
Le revenu d’emploi sera mesuré comme une variable continue, les répondants devant 
indiquer le revenu de leur emploi actuel, avant impôts et retenues, au cours des douze 
derniers mois (1= Moins de 20 000 $, 2= 20 000 $ à 29 000 $, 3= 30 000 $ à 39 000 $, 
4= 40 000 $ à 49 000 $, 5= 50 000 $ à 59 000 $, 6= 60 000 $ à 69 000 $, 7= 70 000 $ à 
79 000 $, 8= 80 000 $ à 89 000 $, 9= 90 000 $ à 99 000 $, 10= 100 000 $ et plus). 
Chaque travailleur obtiendra donc un score variant de 1 à 10 pour cette variable.  
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Finalement, le degré de scolarité sera évalué par un seul indicateur, à l’aide duquel les 
répondants indiqueront le diplôme académique le plus élevé qu’ils aient obtenu (1= 
Aucun, 2= Secondaire général, 3= Secondaire professionnel, 4= Collégial général, 5= 
Collégial technique, 6= Universitaire-certificat de premier cycle, 7= Universitaire-
baccalauréat, 8= Universitaire-diplôme de deuxième cycle, 9= Universitaire-maîtrise, 
10= Universitaire-doctorat). Les résultats seront ensuite dichotomisés en deux 
catégories, selon que les répondants aient obtenu un diplôme universitaire ou non (0 = 
Avec université, 1 = Sans université).  
 
3. 2  Plan d’observation 
3. 2. 1  Devis de recherche et plan d’échantillonnage  
Les données qui seront utilisées dans le cadre de ce travail sont de nature primaire et ont 
été recueillies en février 2009 auprès de travailleurs du Service de Police de la Ville de 
Montréal (SPVM), qui employait à l’époque 7036 travailleurs. Il s’agit donc d’une 
coupe transversale. Le plan d’échantillonnage n’a pas été élaboré dans le but d’atteindre 
un échantillon représentatif. Les données furent récoltées auprès de huit unités 
différentes du SPVM. Ces unités furent sélectionnées au hasard et les huit acceptèrent de 
participer à l’étude. Dans chacune de ces huit unités, tous les employés furent invités à 
participer à l’étude sur une base volontaire. Sur une possibilité de 790 travailleurs, 410 
complétèrent le questionnaire, soit un taux de réponse de 51%.  
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3. 2. 2  Instrument d’observation 
Le questionnaire utilisé dans cette enquête est informatisé et « auto administré » par le 
répondant. Ce dernier lit et répond aux questions directement sur l’ordinateur grâce à un 
écran tactile et les réponses fournies sont directement comptabilisées dans une banque 
de données informatique. Ce type de questionnaire permet un niveau de confidentialité 
aussi élevé que les questionnaires papier, tout en présentant un degré de performance 
supérieur ou égal. Ainsi, 99,5 % des questionnaires ont été remplis à 100 %.  
 
Le questionnaire de 300 questions porte sur plusieurs aspects. Une première section 
porte sur la santé et le bien-être (état de santé général, état de santé mentale, problèmes 
de santé chroniques, habitudes de vie, etc.). La deuxième section porte sur le travail 
(profession, horaire, harcèlement, culture et politiques organisationnels, climat de santé 
mentale, etc.). C’est de cette section que seront tirées les informations relatives aux 
variables reliées au travail (épuisement professionnel, utilisation des compétences, 
autorité décisionnelle, soutien social, supervision abusive). Une troisième section porte 
sur des éléments entourant la famille et la communauté du répondant. C’est de cette 
section que seront tirées les données relatives aux variables hors travail (soutien social 
hors travail et état civil). Finalement, une dernière section portant sur les caractéristiques 
personnelles permettra de se renseigner sur le type de personnalité, le revenu d’emploi, 
le degré de scolarité et autres informations permettant de dresser un portrait précis des 
répondants. C’est de cette section que seront tirées les informations relatives à l’âge, au 
genre, au revenu d’emploi et au degré de scolarité.  
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3. 2. 3  Validité interne 
L’utilisation de données primaires assure une correspondance entre les données utilisées 
et ce que l’on tente de mesurer. D’autre part, le choix des variables est supporté par la 
littérature scientifique et la plupart d’entre elles seront mesurées par des outils dont la 
fiabilité a été observée à maintes reprises. Les indices de cohérence interne des 
différents outils qui seront utilisés sont donc pour la plupart, statistiquement acceptables.  
 
3. 2. 3. 1 Épuisement émotionnel, cynisme et efficacité professionnelle 
Le MBI, utilisé pour mesurer l’épuisement émotionnel, le cynisme et l’efficacité 
professionnelle, est l’instrument ayant été utilisé dans la majorité des recherches ayant 
porté sur l’épuisement professionnel dans les deux dernières décennies (Schaufeli et 
Enzmann, 1998). Il est cependant important de souligner qu’il n’y a pas de critère 
unique de diagnostic pour l’évaluation de l’épuisement professionnel (Shirom, 2005; 
Weber and Jaekel-Reinard, 2000) et que d’autres outils existent pour évaluer le 
syndrome. Par exemple, Kristensen et al. (2005) utilisent le Copenhagen Burnout 
Inventory (CBI) (Kristensen et al., 2005, 2002) comme outil de mesure. Le CBI présente 
des propriétés psychométriques comparables à celle du MBI (Borritz et al. 2005) et 
permet de mesurer l’épuisement dans trois sphères, soit celle reliée au contact avec les 
clients, celle du travail et celle de la vie personnelle, afin d’intégrer les différents 
domaines qui peuvent entrer en ligne de compte dans l’explication du syndrome 
(Schaufeli et al., 2009). Or, le MBI, et ses différentes variantes demeurent les outils les 
plus largement reconnus et utilisés dans les différentes études portant sur l’épuisement 
professionnel, principalement à cause de leurs qualités psychométriques de validité et de 
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fidélité remarquablement constantes (Dion et Tessier, 1994), notamment en milieu 
policier (Loo, 1994). 
 
Dans le cadre de cette recherche, une traduction française de l’outil original sera utilisée. 
Les différentes traductions des différentes versions du MBI « have similar internal 
consistencies and show similar factorial and construct validity as the original American 
version. » (Maslach et al., 2001, p. 412) et les qualités de la traduction française furent 
soulignées par l’étude de Dion et Tessier (1994) :  
 
« La traduction de l’inventaire d’épuisement professionnel de Maslach 
et Jackson rejoint par ses qualités psychométriques, la version 
américaine originelle. L’ensemble des résultats suggère que le contenu 
des items du MBI se prête à une application culturelle québécoise. 
Plusieurs des pré requis à la validation transculturelle sont 
rencontrés : la validité du construit est démontrée (1) par la validité 
factorielle des items, (2) par des corrélations entre les sous-échelles du 
questionnaire équivalentes à celles de la version américaine et (3) par 
des résultats cohérents avec la littérature dans le domaine démontrant 
une association entre l’épuisement professionnel et les stresseurs au 
travail, de même qu’une relation entre l’épuisement professionnel et 
différents construits psychologiques tels que le stress, l’anxiété et la 
dépression. La consistance interne et la stabilité temporelle de la 
mesure témoignent, quant à elles, de sa fidélité. » (Dion et Tessier, 
1994, p. 217).  
 
En ce qui a trait à l’échantillon qui sera utilisé dans le cadre de ce travail, les indices de 
consistance interne sont satisfaisants pour les outils servant à mesurer les variables 
dépendantes du modèle. Ainsi, les indicateurs d’épuisement émotionnel obtiennent un 
Alpha de Cronbach de 0.93, ceux du cynisme 0.81 et ceux de l’efficacité professionnelle 
0.79. Lorsqu’ils sont combinés en un indice global d’épuisement professionnel, l’Alpha 
de Cronbach pour les seize indicateurs est de 0.90.  
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3. 2. 3. 2  Utilisation des compétences, autorité décisionnelle et soutien social au 
travail 
Le JCQ, utilisé pour mesuré l’utilisation des compétences, l’autorité décisionnelle et le 
soutien social au travail, est basé sur les fondements théoriques des modèles 
Demandes/Contrôle (Karasek, 1979) et Demandes/Contrôle/Soutien (Karasek et 
Theorell, 1990) supposant les principes de contrôlabilité et d’exposition chronique aux 
agents stresseurs en milieu de travail. Les échelles de mesure intégrées au questionnaire 
visent donc à évaluer les caractéristiques psychosociales du travail intégrées à ces deux 
modèles (latitude décisionnelle, demandes psychologiques, soutien social, demandes 
physiques et insécurité d’emploi) et permettent de vérifier les relations entre les aspects 
psychosociaux du travail et différentes manifestations psychologiques et physiques 
résultant d’une exposition au stress (Karasek et al., 1998). La possibilité qu’il puisse être 
auto-administré par les répondants et la courte durée nécessaire pour le compléter en 
font un outil largement employé. Le JCQ utilise des questions simples pouvant être 
saisies par des participants de tous les niveaux d’éducation et fut élaboré dans le but de 
minimiser la subjectivité des réponses. Si plusieurs auteurs ont soulevé les possibilités 
de biais de perception, la simplicité du questionnaire rendant certaines questions sujettes 
à interprétation, il est probable que la présence de questions plus détaillées alourdirait le 
questionnaire, le rendant inaccessible à certains répondants, ce qui viendrait réduire ses 
capacités comparatives (Karasek et al., 1998).  
 
La structure des échelles intégrées au JCQ, de même que les propriétés psychométriques 
du JCQ ont été vérifiées (Laroque et al., 1998; Karasek et al., 1998) et la version 
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canadienne française du questionnaire, qui sera utilisée dans le cadre de cette recherche, 
fut spécifiquement approuvée par le JCQ Center et validée lors d’études cherchant à 
vérifier la similarité de la signification de différentes traductions des échelles 
(Niedhammer, 2002; Brisson et al., 1998; Laroque et al., 1998). Les indices de 
cohérence internes obtenus avec notre échantillon prouvent la fiabilité de l’outil, les 
indicateurs de l’utilisation des compétences obtenant un Alpha de Cronbach de 0.73,  
ceux de l’autorité décisionnelle 0.76 et finalement, ceux du soutien social au travail 0.87.  
 
3. 2. 3. 3  Supervision abusive  
Bien que les indicateurs utilisés pour mesurer la présence de supervision abusive n’aient 
été testés que dans une recherche portant sur l’épuisement professionnel (Tepper, 2000), 
ils présentent un indice de cohérence interne très élevé, avec un Alpha de Cronbach de 
0.93.  
3. 2. 3. 4  Soutien social hors travail  
Les quatre indicateurs relatifs au soutien social hors travail sont issus de l’Enquête 
sociale et de la santé du Québec-98 (ESSQ-98)  et présentent un indice de consistance 
interne relativement bas, avec un Alpha de Cronbach de 0.39. Afin de tenter de 
comprendre ce phénomène, nous avons réalisé une analyse factorielle en composantes 
principales. Les résultats ont révélé que les trois premiers items (soutien provenant de 
l’entourage) se positionnaient tous sur un même axe, alors que le quatrième (soutien 
provenant des réseaux sociaux virtuels) se positionnait sur un deuxième axe. Nous avons 
vérifié la consistance interne de la variable sans ce quatrième facteur. L’Alpha de 
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Cronbach s’élevait alors à 0,51. Nous avons décidé de conserver la conceptualisation du 
soutien social hors travail en fonction des quatre items, notamment parce qu’il s’agit de 
la manière dont à été conceptualisée cette variable dans la majorité des études ayant 
porté sur le sujet (Marchand et al., 2005a, 2005b; 2006a) sur lesquelles reposent nos 
assises théoriques.  
 
3. 2. 3. 5  Profession, âge, genre, état civil, degré de scolarité et revenu d’emploi 
Les indicateurs relatifs à la profession, à l’âge, au genre, au degré de scolarité et au 
revenu des répondants sont ceux de l’Enquête sociale et de la santé du Québec-98 
(ESSQ-98). L’indicateur utilisé pour l’état civil est tiré de l’Enquête Nationale de Santé 
Publique (ENSP), cycle 4 (2000-2001) de Statistiques Canada.  
 
3. 2. 4  Validité externe 
L’échantillon qui sera utilisé est constitué d’employés travaillant tous pour un même 
employeur et dans une même ville, ce qui se traduira par une variation assez faible des 
taux d’expositions et une faible possibilité d’extrapolation des résultats. Si l’échantillon 
n’est pas représentatif de la population active en général, il ne l’est pas non plus de 
l’ensemble des employés du SPVM puisqu’il ne s’agit pas d’un échantillon aléatoire 
stratifié, mais plutôt d’une sélection d’employés civils et policiers. Il s’agira donc 
essentiellement d’une analyse comparative visant à déterminer si le fait d’appartenir à la 
main-d’œuvre policière ou civile modifie l’influence de certains facteurs reliés au travail 
et à la situation sociale hors travail, sur la propension du travailleur à obtenir un score 
élevé à l’une ou l’autre des dimensions du syndrome d’épuisement professionnel.   
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La qualité des données utilisées, favorisée par la méthode de collecte, renforce la 
fiabilité des résultats obtenus. En effet, la forme informatisée du questionnaire vient 
supporter la confiance des répondants envers la confidentialité du processus puisque 
aucune preuve de format papier de leurs déclarations ne sera disponible après le départ 
de l’équipe de recherche. D’autre part, les travailleurs ont été informés de la 
confidentialité des informations qu’ils ont fournies en répondant au questionnaire 
informatisé, ce qui pourrait avoir contribué à rendre leurs déclarations plus objectives et 
représentatives de leur réalité. De plus, comme les données utilisées furent directement 
informatisées, le chercheur n’a en aucun cas, pu identifier les travailleurs, ce qui a 
permis de maintenir son objectivité vis-à-vis des données et réduisant ainsi les 
possibilités de biais de perception.  
                                                                                                                                           
CHAPITRE 4- RÉSULTATS 
 
Nous présenterons maintenant les résultats obtenus suite aux analyses statistiques 
effectuées sur notre échantillon. Après avoir survolé les détails entourant le nettoyage 
des données et la construction des variables préalables aux analyses statistiques, nous 
présenterons les résultats des analyses univariées et bivariées. Nous aborderons d’abord 
les analyses descriptives présentant les caractéristiques sociodémographiques de nos 
répondants. Nous présenterons aussi les résultats des analyses de distribution des 
variables et le cas échéant, la transformation utilisée pour normaliser la courbe de 
distribution des variables « anormalement » distribuées. Cette section traitera également 
des analyses factorielles dont ont fait l’objet les variables dépendantes de notre modèle 
conceptuel, soit les trois dimensions de l’épuisement professionnel. Nous présenterons 
ensuite les résultats des analyses corrélationnelles ayant porté sur les variables 
explicatives, les variables contrôles et la variable modératrice.   
 
Finalement, nous aborderons les résultats de l’analyse multivariée. Nous y détaillerons 
les résultats des exercices de régression linéaire multiple ayant porté sur l’épuisement 
émotionnel, le cynisme, l’efficacité professionnelle ainsi que sur un indice global 
d’épuisement professionnel qui combine les trois dimensions. Nous avons cru bon 
d’ajouter un indice global d’épuisement professionnel à titre de variable dépendante 
puisqu’en comparant les résultats obtenus pour cette variable à ceux obtenus pour les 
trois dimensions, nous approfondirons notre compréhension du phénomène et nous 
pourrons vérifier la pertinence de considérer les trois dimensions dans les analyses.  
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4. 1  Nettoyage des données 
En premier lieu, nous nous sommes assuré que la base de données ne contenait pas de 
valeurs incongrues et nous avons procédé au traitement des valeurs manquantes. Bien 
que la nature informatisée du questionnaire semble avoir favorisé la qualité des données, 
les répondants pouvaient néanmoins choisir l’option « Refus de répondre » et ces valeurs 
devaient être traitées avant de procéder aux analyses statistiques. La vérification de la 
fréquence des réponses permit d’identifier ces valeurs. Dans le cas des indicateurs 
servant à mesurer une variable explicative, nous avons remplacé les valeurs « Refus de 
répondre » par la moyenne des réponses obtenues pour cet indicateur au sein de 
l’ensemble de l’échantillon. Au total, neuf valeurs furent traitées de cette manière, c’est-
à-dire que 9 indicateurs présentaient chacun une valeur « Refus de répondre ».  
 
En ce qui a trait aux indicateurs servant à mesurer une variable dépendante, nous avons 
traité trois valeurs « Refus de répondre », toutes trois pour la variable Cynisme. Plus 
précisément, trois répondants avaient choisi l’option « Refus de répondre » à un des 
indicateurs du Cynisme. Pour ce faire, nous avons additionné les réponses obtenues pour 
ces répondants aux quatre autres indicateurs du Cynisme, puis nous avons multiplié ce 
score par 125% afin d’obtenir un score total au Cynisme qui représente une pondération 
des résultats obtenus par ces individus aux indicateurs auxquels ils ont répondu. Par 
exemple, un répondant ayant un score de 8 pour l’addition des quatre indicateurs 
auxquels il a répondu, s’est vu attribué un score total de 10 (8 x 125%) pour la variable 
Cynisme.  
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4. 2  Analyse descriptive 
Les analyses descriptives nous ont permis de dresser un portrait des individus qui 
composent notre échantillon à l’aide des calculs fréquemment utilisés en statistique 
descriptive, tels que la moyenne, l’écart type, les valeurs minimales et maximales, etc. 
Le TABLEAU VI résume les statistiques descriptives réalisées.  
 
Rappelons d'abord que notre échantillon est composé de 283 policiers (204 hommes et 
79 femmes) et de 127 civils (47 hommes et 80 femmes). Ainsi, 61 % des répondants 
sont des hommes. L’âge de ces travailleurs varie entre 20 et 58 ans, pour une moyenne 
de 38,5 ans.  
 
L’utilisation des compétences, évaluée par une échelle additive de six items en quatre 
points, offrait une possibilité de scores variant entre 6 et 24. Les réponses varient entre 
10 et 24 et la moyenne pour cette variable est de 18,13 (Écart-type = 2,89). L’autorité 
décisionnelle, évaluée par une échelle additive de trois items en quatre points, offrait une 
possibilité de scores variant entre 3 et 12. Les réponses varient effectivement entre 3 et 
12 et la moyenne de l’échantillon pour cette variable est de 8,38 (Écart-type = 1,94). Le 
soutien social au travail, évalué par une échelle additive de huit items en quatre points, 
offrait une possibilité de scores variant entre 8 et 32. Les réponses varient entre 13 et 32 
et la moyenne de l’échantillon pour cette variable est de 24,83 (Écart-type = 4,08).  La 
supervision abusive, évaluée par une échelle additive de quinze items en cinq points, 
offrait une possibilité de scores variant entre 15 et 75. Les réponses varient entre 15 et 
66 et la moyenne pour cette variable est de 18,10 (Écart-type = 6,07). Finalement, le 
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soutien social hors travail, évalué par une échelle additive de quatre items en deux 
points, offrait une possibilité de scores variant entre 0 et 4. Les réponses varient 
effectivement entre 0 et 4 et la moyenne pour cette variable est de 2.93 (Écart-type = 
0,46). 
 
L’épuisement émotionnel, évalué par une échelle additive de cinq items en sept points, 
offrait une possibilité de scores variant entre 0 et 30. Les réponses varient effectivement 
entre 0 et 30 et la moyenne pour cette variable est de 6,77 (Écart-type = 6,84). Le 
cynisme, évalué par une échelle additive de cinq items en sept points, offrait une 
possibilité de scores variant entre 0 et 30. Les réponses varient entre 0 et 28 et la 
moyenne pour cette variable est de 7,10 (Écart-type = 6,17). L’efficacité professionnelle, 
évaluée par une échelle additive de six items en sept points, offrait une possibilité de 
scores variant entre 0 et 36 (les scores élevés témoignant d’inefficacité professionnelle). 
Les réponses varient entre 0 et 27 et la moyenne pour cette variable est de 8,50 (Écart-
type = 6,70). Finalement, lorsque nous combinons l’épuisement émotionnel, le cynisme 
et l’efficacité professionnelle, nous obtenons un indice global d’épuisement 
professionnel évalué par une échelle additive de seize items en sept points, qui offre une 
possibilité de scores variant entre 0 et 96. Les résultats obtenus varient entre 0 et 75 et la 






TABLEAU IV. STATISTIQUES DESCRIPTIVES 
N=410 Valeurs Fréquences Min Max Moyenne Écart-type Médiane Alpha 
Profession 0=Civil 1=Policier 
127 
283 
      






      
État civil 0=Couple 1=Seul 
289 
121 
      






      
Revenu  
d’emploi 
1= > 20 000 $ 
2= 20 000-29 000 $  
3= 30 000-39 000 $  
4= 40 000-49 000 $  
5= 50 000-59 000 $  
6= 60 000-69 000 $  
7= 70 000-79 000 $  
8= 80 000-89 000 $  
9= 90 000-99 000 $ 











1 10     
Autorité 
décisionnelle 
  3 12 3,38 1,94 9 0,76 
Utilisation  
compétences 
  10 24 18,13 2,89 18 0,73 
Soutien soc. 
au Travail 
  13 32 24,83 4,08 24 0,87 
Supervision 
Abusive 
  15 66 18,10 6,07 16 0,93 
Soutien soc. 
hors travail 
  0 4 2,93 0,46 3 0,39 
Épuisement 
émotionnel 
  0 30 6,77 6,84 4 0,93 
Cynisme   0 28 7,10 6,17 6 0,81 
Efficacité 
Prof. 
  0 27 8,5 6,7 7,5 0,79 
 
 
4. 3 Analyse bivariée 
Il n’y a pas de différence d’âge significative entre les civils et les policiers, ni entre les 
hommes et les femmes. Parmi ces travailleurs, 70 % sont en couple et 30 % vivent seuls, 
des chiffres qui ne varient pas en fonction du genre ou de la profession. 
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En ce qui a trait au degré de scolarité, 36 % des policiers et 38 % des civils détiennent 
un diplôme universitaire. Les policiers et les policières détiennent des degrés de scolarité 
comparables, mais parmi les travailleurs civils, on remarque que les femmes sont 
sensiblement plus éduquées que les hommes (40 % d’entre elles détiennent un diplôme 
universitaire, contre 34 % des hommes). Sans égard à la profession, des proportions 
comparables d’hommes et de femmes détiennent un diplôme universitaire 
(respectivement 35 % et 38 %). 
 
Les hommes et les détenteurs d’un diplôme universitaire ont des revenus d’emploi 
supérieurs aux femmes et aux travailleurs sans diplôme universitaire. Cependant, c’est le 
fait d’appartenir à la main-d’œuvre policière qui semble favoriser le plus les travailleurs 
au niveau du revenu. Ainsi, les policiers obtiennent un niveau moyen de revenu de 6.56 
contre 4.65 pour les collègues civils, soit une différence d’environ 20 000 $. 
 
En ce qui a trait aux facteurs reliés au travail, les hommes et les femmes obtiennent des 
scores moyens similaires à l’utilisation des compétences (18,71 et 17,20 
respectivement), à l’autorité décisionnelle (8,77 et 7,77 respectivement), au soutien 
social au travail (25,28 et 24,10 respectivement), à la supervision abusive (17,81 et 
18,56 respectivement) et au soutien social hors travail (2,92 et 2,94 respectivement).  
 
Les policiers ont un score moyen d’utilisation des compétences légèrement plus élevé 
(18,87) que les travailleurs appartenant à la main-d’œuvre civile (16,47). Les policiers 
ont un score moyen d’autorité décisionnelle plus élevé (8,97) que les travailleurs 
appartenant à la main-d’œuvre civile (7,08). Les policiers obtiennent un score moyen 
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légèrement inférieur aux civils quant au soutien social au travail (25,75 et 22,76 
respectivement) et à la supervision abusive (17,09 et 20,36 respectivement). Quant au 
soutien social hors travail, les policiers et les civils obtiennent des scores moyens 
similaires, avec 2,96 et 2,86 respectivement.  
 
FIGURE 4. VARIATION DE L’ÉPUISEMENT ÉMOTIONNEL SELON LA PROFESSION, LE 




Les femmes obtiennent un score moyen d’épuisement émotionnel supérieur (8,87) aux 
hommes (5,44). Les civils obtiennent un score moyen d’épuisement émotionnel de 
11,09, un résultat nettement supérieur à celui des policiers qui obtiennent quant à eux un 
score moyen de 4,83 à cette dimension. L’état civil (seuls = 7,16; en couple = 6,61) et le 
degré de scolarité (avec université = 7,00; sans université = 6,64) ne font varier que 
légèrement le score des travailleurs à cette dimension (voir FIGURE 4). 
 100
 





Les femmes obtiennent un score moyen de cynisme supérieur aux hommes (8,17 et 6,43 
respectivement). Les civils obtiennent un score moyen de cynisme de 9,83, un résultat 
supérieur à celui des policiers qui obtiennent quant à eux un score moyen de 5,88 à cette 
dimension. Encore une fois, l’état civil (seuls = 7,49; en couple = 6,94) et le degré de 
scolarité (avec université = 7,22; sans université = 7,04) ne font pas varier 
significativement le score des travailleurs à cette dimension (voir la FIGURE 5).   
 
Les femmes obtiennent un score moyen d’efficacité professionnelle supérieur aux 
hommes avec 9,70, comparativement à 7,74 pour leurs collègues masculins. Les civils 
obtiennent un score moyen d’efficacité professionnelle de 9,84, un résultat supérieur à 
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celui des policiers qui obtiennent quant à eux un score moyen de 7,90 à cette dimension. 
Les travailleurs détenant un diplôme universitaire obtiennent un score d’efficacité 
professionnelle moyen légèrement plus bas (7,64) que ceux qui n’en ont pas (8,99). Les 
travailleurs vivants seuls (8,27) et en couple (8,60) obtiennent des scores similaires (voir 
la FIGURE 6). 
 
FIGURE 6. VARIATION DE L’EFFICACITÉ PROFESSIONNELLE SELON LA PROFESSION, LE 




Comme ce fut le cas pour les trois dimensions prises distinctivement, les femmes 
obtiennent un score moyen d’épuisement professionnel plus élevé que les hommes 
(26,73 et 19,61 respectivement). Les civils obtiennent un score moyen de 30,75, un 
résultat supérieur à celui des policiers qui obtiennent quant à eux un score de 18,62. 
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L’état civil (seuls = 22,91; en couple = 22,15) et le degré de scolarité (avec université = 
21,86; sans université = 22,67) ne font pas faire varier significativement l’indice global 
d’épuisement professionnel.  
 
4. 3. 1  Analyse de corrélation 
L’analyse de corrélation, réalisé à l’aide du coefficient de corrélation de Pearson, nous a 
permis de s’assurer de la force et de la linéarité des relations unissant les différentes 
paires de variables explicatives et de contrôle. Comme deux variables en situation de 
colinéarité tendent à évaluer la même chose, la conservation de ces deux variables dans 
les analyses de régression leur accorderait trop de poids dans l’explication de la variance 
du phénomène à expliquer.  
 
Le TABLEAU VII illustre la matrice des corrélations des variables explicatives et des 
variables contrôles de notre modèle conceptuel. Seulement deux paires de variables 
présentent un coefficient de corrélation supérieur à 0,5 : l’utilisation des compétences et 
l’autorité décisionnelle (r = 0,56), ainsi que l’âge et le revenu d’emploi (r = 0,51). Il n’y 
a donc aucun cas de colinéarité ou de singularité dans le groupe de variables explicatives 





TABLEAU V. MATRICE DE CORRÉLATION 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1. Autorité 
  décisionnelle 1,0000           
2. Utilisation des 
  compétences 0.5661** 1,0000          
3. Soutien social 
  au travail 0,4559** 0,4021** 1,0000         
4. Soutien social 
  hors travail 0,0290 0,0997* 0,1586** 1,0000        
5. Supervision 
  abusive -0,3432** -0,1789** -0,4616** -0,0184 1,0000       
6. Profession 0,4510** 0,3861** 0,3397** 0,1006* -0,2491** 1,0000      
7. Genre -0,2503** -0,2559** -0,1411** 0,0287 0,0602 -0,3329** 1,0000     
8. Age 0,0462 -0,0445 -0,1713** -0,1832** -0,0261 -0,0372 -0,0732 1,0000    
9. Revenu 0,3120** 0,2444** 0,0584 -0,0758 -0,0504 0,4331** -0,2756** 0,5194** 1,0000   
10. Scolarité -0,0784 -0,0105 0,0659 -0,0434 0,0125 0,0202 -0,0231 -0,0719 -0,1814** 1,0000  
11. État civil -0,0727 -0,0101 -0,0364 0,0332 0,0862 -0,0407 0,0118 -0,0615 -0,0845 0,0553 1,0000 
 
Note : * = p<0,05 et **  = p<0,01
                                                                                                                                           
4. 4  Analyse factorielle 
Nous avons effectué une analyse factorielle sur les indicateurs des trois dimensions 
d’épuisement professionnel. Pour ce faire, nous avons utilisé l’analyse en composantes 
principales avec rotation orthogonale Varimax, dont les résultats sont présentés au 
TABLEAU IV. Nous avons obtenu une structure à trois facteurs, mais celle-ci proposait 
une conceptualisation différente de celle élaborée dans notre méthodologie (TABLEAU 
II) et traditionnellement associée aux indicateurs du MBI-GS (Schaufeli et al., 1996 ; 
Maslach et Jackson., 1986, 1996 ; Taris et al., 1999). Une première dimension regroupe 
les mêmes indicateurs que la dimension de l’Épuisement émotionnel avec en plus, le 
MBI GS 13 emprunté à la dimension du Cynisme. La deuxième comprend les quatre 
indicateurs restants du cynisme et emprunte les indicateurs MBI GS 7, MBI GS 11, MBI 
GS 12 et MBI GS 16 à la dimension de l’efficacité professionnelle. La troisième 
dimension passe donc de six à deux indicateurs.  
 
TABLEAU VI. CONCEPTUALISATIONS DES TROIS DIMENSIONS D’ÉPUISEMENT 
PROFESSIONNEL PROPOSÉES PAR LA LITTÉRATURE ET LES ANALYSES FACTORIELLES 
Épuisement émotionnel MBI GS-1, MBI GS-2, MBI GS-3, MBI 
GS-4, MBI GS-6 
DIMENSION 1 
Nouvelle dimension 1 MBI GS-1, MBI GS-2, MBI GS-3, MBI 
GS-4, MBI GS-6, MBI GS-13 
Cynisme MBI GS-8, MBI GS-9, MBI GS-13, MBI 
GS-14, MBI GS-15 
DIMENSION 2 
Nouvelle dimension 2 
MBI GS-7, MBI GS-8, MBI GS-9, MBI 
GS-11, MBI GS-12, MBI GS-14 
MBI GS-15, MBI GS-16 
Efficacité professionnelle MBI GS-5, MBI GS-7, MBI GS-10, MBI 
GS-11, MBI GS-12, MBI GS-16 DIMENSION 3 
Nouvelle dimension 3 MBI GS-5, MBI GS-10 
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Cette conceptualisation des trois dimensions d’épuisement professionnelle est très 
différente de celle qu’on retrouve traditionnellement dans la littérature scientifique sur le 
sujet. En effet, les fondements théoriques du MBI-GS (Schaufeli et al., 1996; Maslach et 
al., 1986, 1996) proposent une conceptualisation d’épuisement professionnel qui est 
reprise dans la plupart des recherches portant sur l’épuisement professionnel (Schaufeli 
et Enzmann, 1998; Maslach et al., 2001). Les qualités psychométriques de cette 
conceptualisation « traditionnelle » furent vérifiées à maintes reprises (Taris et al., 
1999), notamment lors de l’examen de la version française du MBI-GS (Dion et Tessier, 
1994), ainsi qu’à partir d’un échantillon tiré du milieu policier (Loo, 1994).  
 
Aucune étude recensée dans la littérature ne s’appuie sur une conceptualisation 
semblable à celle obtenue lors des analyses factorielles. Comme nous désirons comparer 
nos résultats avec les autres recherches publiées au niveau international, nous avons jugé 
préférable de conserver la conceptualisation traditionnelle des trois dimensions 
d’épuisement professionnel pour réaliser l’analyse multivariée. D’autre part, nous avons 
montré au chapitre précédent que les indices de cohérence interne (Alpha de Cronbach) 
des indicateurs des trois dimensions, répartis selon la conceptualisation traditionnelle, 
sont satisfaisants pour les trois dimensions (épuisement émotionnel = 0,93; cynisme = 
0,81; efficacité professionnelle = 0,79) en regard de notre échantillon.  
 
4. 5  Normalisation des courbes de distribution 
Avant de procéder aux analyses de régression linéaire multiple, nous avons examiné la 
distribution des variables quantitatives afin d’en vérifier la normalité. Pour ce faire, nous 
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avons utilisé les indices d’aplatissement (Kurtosis) et d’asymétrie (Skewness). Les 
résultats ont montré que plusieurs variables ne présentaient pas des distributions qui 
suivent la « Loi normale » et devaient être ajustées avant d’effectuer la régression 
linéaire. Le TABLEAU VII regroupe les valeurs d’asymétrie et d’aplatissement initiales, 
ainsi que celles obtenues après les transformations de normalisation. Ces nouvelles 
variables normalisées seront utilisées pour les exercices de régression linéaires.  
 
TABLEAU VII. NORMALISATION DES COURBES DE DISTRIBUTION 




Épuisement émotionnel Skewness : 1,58 Kurtosis : 4,93 Log 
Skewness : 0,03 
Kurtosis : 2,13 
Cynisme Skewness : 1,08 Kurtosis : 3,75 Racine Carrée 
Skewness : -0,11 
Kurtosis : 2,51 
Efficacité professionnelle Skewness : 0,50 Kurtosis : 2,34 Aucune  
Utilisation des compétences Skewness : -0,29 Kurtosis : 2,98 Carré 
Skewness : 0,16 
Kurtosis : 2,75 
Autorité décisionnelle Skewness : -0,53 Kurtosis : 3,48 Carré 
Skewness : 0,23 
Kurtosis : 2,99 
Soutien social au travail Skewness : 0,003 Kurtosis : 2,78 Aucune  
Supervision abusive Skewness : 3,70 Kurtosis : 21,40 
Racine carrée 
réciproque négative 
Skewness : 1,87 
Kurtosis : 6,33 
Soutien social hors travail Skewness : -2,11 Kurtosis : 12,75 Cube 
Skewness : 1,43 
Kurtosis : 10,23 
Revenu d’emploi Skewness : -0,21 Kurtosis : 2,49 Aucune  
Âge Skewness : 0,002 Kurtosis : 2,01 Aucune  
Indice global  
D’épuisement professionnel 
Skewness : 0,95 
Kurtosis : 3,32 Aucune  
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4. 6  Analyse multivariée  
Afin de vérifier nos hypothèses, nous avons réalisé une analyse de régression linéaire 
multiple pour chacune des dimensions d’épuisement professionnel ainsi que sur l’indice 
global d’épuisement professionnel. Pour ce faire, nous avons introduit les variables 
explicatives par bloc. Le premier bloc de variable à être introduit est celui composé des 
variables contrôles (BLOC 1 : âge, degré de scolarité, état civil, revenu, genre). Le 
deuxième bloc à être introduit est celui composé des variables explicatives (BLOC 2 : 
utilisation des compétences, autorité décisionnelle, soutien social au travail, supervision 
abusive, soutien social hors travail). Finalement, le troisième bloc à être introduit est 
celui de la variable modératrice (BLOC 3 : profession). Notre modèle conceptuel (BLOC 1 
+ BLOC 2 + BLOC 3) s’est avéré significatif (Prob F<0,05) pour chacune des variables 
dépendantes (épuisement émotionnel, cynisme, efficacité professionnelle, épuisement 
professionnel). Ces résultats sont résumés dans le TABLEAU VIII.  
 
D’autre part, afin d’approfondir notre compréhension de l’influence de la variable 
modératrice, nous avons générés des variables d’interaction que nous avons ensuite 
intégrées à notre modèle. Ainsi, cinq variables d’interaction furent générées, soit la 
combinaison de notre variable modératrice avec chacune des cinq variables explicatives 
centrées à la moyenne (BLOC 4 : utilisation des compétencesXprofession, autorité 
décisionnelleXprofession, soutien social au travailXprofession, supervision 
abusiveXprofession, soutien social hors travailXprofession). Afin de vérifier la 
significativité de ces variables interactives, nous avons réalisé deux exercices. D’abord, 
nous avons introduit les cinq variables interactives simultanément dans le modèle (BLOC 
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4) à la suite des autres variables (TABLEAU IX). De plus, nous avons également testé 
l’effet individuel de ces variables interactives. Pour ce faire, nous les avons introduites 
individuellement dans le modèle afin de mesurer leur contribution unique (TABLEAU X). 
Le modèle est demeuré significatif (Prob F<0,05) pour chacune des variables 
dépendantes, autant après l’introduction du bloc de variables interactives, que lorsque 
nous les introduisions individuellement.  
 
Précisions finalement que nous avons choisi de retenir le coefficient de corrélation 
multiple ajusté (R2 Ajusté) pour présenter la part de la variance expliquée, afin d’avoir 
une valeur « corrigée » du nombre de variables explicatives qui y sont intégrées. Les 
coefficients spécifiques à chacune des variables explicatives sont les coefficients 
standardisés (ß), qui s’avèrent plus adéquats lorsque l’exercice vise à comparer les effets 
de plusieurs variables dépendantes provenant d’un même échantillon (Valiquette, 2008). 
Le seuil d’acceptabilité de la valeur p (P >│t│) fixé à 0,05.  
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TABLEAU VIII. RÉSULTATS DE L’ANALYSE MULTIVARIÉE 






































-0,0497322 -0,0373248 -0,026058 -0,0180911 -0,0131754 -0,0095523 0,0838565 0,0885575 0,0782788 -0,0020381 0,0065289 0,0111811 
Revenu  
d’emploi -0,2276412** -0,1547771** -0,0973293 -0,1488449* -0,0068263 0,0116472 -0,0832789 0,0635967 0,0111876 -0,1882616** -0,0442189 -0,0204984 
Utilisation  
compétences  0,0339972 0,0422694  -0,1523033** -0,1496433**  -0,2415886** -0,2491353**  -0,1257705* -0,1223549* 
Autorité  
Décision.  -0,1137546* -0,0989745  -0,1805244** -0,1757716**  -0,1495578* -0,1630415**  -0,1867871** -0,1806843** 
Soutien  
au travail  -0,2110368** -0,203877**  -0,162008** -0,1597057**  -0,1258567* -0,1323885*  -0,2031139** -0,2001576** 
Super. 
abusive  0,3026756** 0,2831961**  0,2399885** 0,2337245**  0,0848238 0,1025948  0,2891172** 0,281074** 
Soutien  




  -0,1164248*   -0,0374387   0,1062133   -0,0480723 
R2 Ajusté 0,0943 0,3216 0,3279 0,0214 0,2940 0,2931 0,0313 0,2129 0,2176 0,0593 0,3946 0,3945 
 
Note : * = p<0,05 et **  = p<0,01 
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Age -0,0632382 -0,0747883 -0,137349* -0,0706524 
Genre 
Homme=0, Femme=1 0,1209918** -0,0056853 0,0340201 0,0578794 
État civil 
Couple=0, Seul=1 -0,0513122 -0,0412945 -0,0482886 -0,0230866 
Degré de scolarité 
Université=0, Sans université.=1 -0,0203685 -0,0005607 0,0913001* 0,0164017 
Revenu d’emploi -0,1055182 0,0005663 0,0004087 -0,0350856 
Utilisation des compétences 0,0346733 -0,0750708 -0,2045232* -0,0944868 
Autorité décisionnelle 0,0251956 -0,1094154 -0,0231896 -0,0487039 
Soutien social au travail -0,3082427** -0,2336977* -0,2339763* -0,3760902** 
Supervision abusive 0,2231373** 0,1617142* -0,0088566 0,1804894** 
Soutien social hors travail 0,0120989 -0,1114262 -0,0941744 -0,0808703 
Profession 
Civil=0, Policier=1 -0,1218909* -0,0523914 0,0837317 -0,0508269 
Utilisation des Compétences 
X Profession -0,0139289 -0,0981145 -0,0766502 -0,0554325 
Autorité décisionnelle 
X Profession -0,1324032 -0,0777695 -0,153521 -0,1404658 
Soutien Social  
au Travail X Profession 0,1182515 0,0802428 0,1092746 0,194226* 
Sup. abusive 
X Profession 0,0690393 0,0962527 0,1490562* 0,1205553* 
Soutien social  
hors travail X Profession -0,0413142 0,0344174 0,0437072 0,0170827 
R2 Ajusté  0,3301 0,2981 0,2374 0,4075 
 























































































Note : * = p<0,05 et **  = p<0,01 
 
 
4. 6. 1  Épuisement émotionnel  
Le premier bloc introduit dans la régression permet d’expliquer un peu moins de 10 % 
(R2 ajusté = 0,0943) de la variance totale de l’épuisement émotionnel (total SS = 
73,1273167). Le revenu d’emploi (p = 0,000 ; ß = -0,2276412) et le genre (p = 0,000 ; ß 
= 0,1975229) sont les variables contrôles significatives à l’explication de la variance de 
l’épuisement émotionnel.  
 
En ajoutant le deuxième bloc, soit les variables reliées au travail et au soutien social hors 
travail, on augmente l’explication de la variance d’épuisement émotionnel de près de 
23% (R2 ajusté = 0,3216). Le revenu d’emploi (p = 0,004; ß = -0,1547771) et le genre (p 
= 0,001; ß = 0,1424526) sont toujours significatifs, mais dans une moindre mesure que 
lorsque seules les variables contrôles étaient considérées, au profit de l’autorité 
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décisionnelle (p = 0,035; ß = -0,1137546), du soutien social au travail (p = 0,000 ; ß = -
0,2110368) et de la supervision abusive (p = 0,000 ; ß = 0,3026756).  
 
La variable profession s’avère significative (p = 0,030 ; ß = -0,1164248), mais ne permet 
d’expliquer qu’un demi point de pourcentage supplémentaire de la variance de 
l’épuisement émotionnel (R2 ajusté = 0,3279). Le genre est la seule variable contrôle qui 
demeure significative (p = 0,005 ; ß = 0,1252127) suite à l’introduction de la variable 
profession. En ce qui à trait aux variables explicatives, le soutien social au travail (p = 
0,000 ; ß = -0,203877) et la supervision abusive (p = 0,000 ; ß = 0,2831961) sont les 
seules variables explicatives qui demeurent significatives lorsque la profession est prise 
en considération. Ainsi, l’introduction de la profession dans le modèle a permis d’écarter 
le revenu d’emploi et l’autorité décisionnelle de la liste des variables significatives quant 
à l’explication de la variance de l’épuisement émotionnel et a fait diminuer sensiblement 
la significativité du genre, du soutien social au travail et de la supervision abusive 
(TABLEAU VIII).  
 
L’introduction du bloc de variables interactives dans le modèle ne fit varier que très 
faiblement la part de la variance d’épuisement émotionnel expliqué par le modèle (R2 
ajusté = 0,3301). Aucune des cinq variables d’interaction ne s’avère significative 
lorsqu’elles sont introduites simultanément dans le modèle (TABLEAU IX). Nous avons 
ensuite vérifié leur effet isolé et encore une fois, aucune des variables d’interaction ne 
s’est avérée être significative (TABLEAU X).  
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4. 6. 2  Cynisme 
Le premier bloc introduit permet d’expliquer environ 2 % (R2 ajusté = 0,0214) de la 
variance totale du cynisme (total SS = 638.849705) et seul le revenu d’emploi y 
contribue significativement (p = 0,015 ; ß = -0,1488449). 
 
En ajoutant les variables reliées au travail et au soutien social hors travail, on augmente 
l’explication de la variance du cynisme de plus de 27 % (R2 ajusté = 0,2940). Le revenu 
d’emploi n’est plus significatif (p = 0,900 ; ß = -0,0068263), mais toutes les variables 
explicatives le deviennent. Ainsi, le soutien social hors travail (p = 0,033 ; ß = -
0,0912097), l’utilisation des compétences (p = 0,004 ; ß = -0,1523033), l’autorité 
décisionnelle (p = 0,001 ; ß = -0,1805244), le soutien social au travail (p = 0,003 ; ß = -
0,162008) et la supervision abusive (p = 0,000 ; ß = 0,2399885) permettent d’expliquer 
près du tiers de la variance du cynisme.  
 
L’ajout de la variable profession ne modifie pas significativement la proportion de la 
variance du cynisme expliquée par le modèle (R2 ajusté = 0,2931). La profession ne 
s’avère pas significative (p = 0,495 ; ß = -0,0374387), mais diminue légèrement 
l’influence des variables explicatives. Ainsi, le soutien social hors travail (p = 0,038 ; ß 
= -0,0890273), l’utilisation des compétences (p = 0,005 ; ß = -0,1496433), l’autorité 
décisionnelle (p = 0,002 ; ß = -0,1757716), le soutien social au travail (p = 0,004 ; ß = -
0,1597057) et la supervision abusive (p = 0,000 ; ß = 0,2337245) expliquent 
sensiblement la même proportion de la variance du cynisme que lorsque la profession 
n’était pas prise en considération (voir TABLEAU VIII). 
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L’introduction du bloc de variables interactives dans le modèle ne fit pas varier 
significativement la part de la variance d’épuisement émotionnel expliqué par le modèle 
(R2 ajusté = 0,2981). Aucune des cinq variables d’interaction ne s’avère significative 
lorsqu’elles sont introduites simultanément dans le modèle (TABLEAU IX). Nous avons 
ensuite vérifié leur effet isolé et encore une fois, aucune des variables d’interaction ne 
s’est avérée  être significative (TABLEAU X). 
 
4. 6. 3  Efficacité professionnelle 
Le premier bloc introduit dans la régression permet d’expliquer environ 3 % (R2 ajusté  
= 0,0313) de la variance totale de l’efficacité professionnelle (total SS = 18364,5). Le 
genre (p = 0,020 ; ß = 0,1185877) est la seule variable contrôle qui est significative dans 
l’explication de la variance de cette variable à ce stade.  
 
Suite à l’introduction du deuxième bloc de variables, le genre n’est plus significatif (p = 
0,483 ; ß = 0,0329973), mais l’âge (p = 0,003 ; ß = -0,1628154), l’utilisation des 
compétences (p = 0,000 ; ß = -0,2415886), l’autorité décisionnelle (p = 0,010 ; ß = -
0,1495578) et le soutien social au travail (p = 0,029 ; ß = -0,1258567) le deviennent et 
permettent d’expliquer environ 21 % de la variance de l’efficacité professionnelle (R2 
ajusté = 0,2129). 
 
L’introduction de la variable modératrice ne fit pas varier la part de la variance 
expliquée (R2 ajusté = 0,2176). La profession ne s’avère pas être une variable 
statistiquement significative à cette variance (p = 0,066 ; ß = 0,1062133), mais l’âge (p = 
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0,020 ; ß = -0,1326681), l’utilisation des compétences (p = 0,000 ; ß = -0,2491353), 
l’autorité décisionnelle (p = 0,005 ; ß = -0,1630415) et le soutien social au travail (p = 
0,021 ; ß = -0,1323885) augmentent en significativité après son introduction dans le 
modèle (voir TABLEAU VIII). 
 
L’introduction du quatrième bloc de variables a permis de d’observer que l’influence de 
la variable modératrice sur l’efficacité professionnelle pourrait être attribuable à une 
interaction avec la supervision abusive (TABLEAU IX). En effet, la variable d’interaction 
qui combine la profession et la supervision abusive s’est avérée être significative (p = 
0,020 ; ß = 0,1490562) lors de l’introduction du groupe de variables interactives (R2 
ajusté = 0,2374). Afin de mieux cerner cette relation, nous avons vérifié l’effet isolé de 
cette variable interactive sur le modèle (TABLEAU X). La significativité de la variable 
d’interaction combinant la profession et la supervision abusive à augmentée (p = 0,007 ; 
ß = 0,1557497), mais sans améliorer la part de la variance expliquée (R2 ajusté = 










FIGURE 7. EFFET D’INTERACTION ENTRE LA PROFESSION ET LA SUPERVISION ABUSIVE 



























Nous avons également testés l’influence des autres variables d’interaction sur le modèle. 
La variable d’interaction qui combine la profession et l’autorité décisionnelle s’est 
également avérée significative lorsque considérée isolément (p = 0,004 ; ß = -
0,2035067), mais sans permette d’augmenter la part de la variance de l’efficacité 
professionnelle expliquée (R2 ajusté = 0,2322).  
 
4. 6. 4  Épuisement professionnel 
Le premier bloc introduit dans la régression permet d’expliquer environ 6 % (R2 ajusté  
= 0,0593) de la variance totale de l’indice global d’épuisement professionnel (total SS = 
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107527,867). Le revenu d’emploi (p = 0,002 ; ß = -0,1882616) et le genre (p = 0,001 ; ß 
= 0,1668469) sont les variables contrôles qui y contribuent significativement.   
 
Suite à l’introduction du deuxième bloc de variables, le revenu d’emploi (p = 0,379 ; ß = 
-0,0442189) et le genre (p = 0,072 ; ß = 0,0744509) ne sont plus significatifs, mais 
toutes les variables reliées au travail le deviennent. Ainsi, l’utilisation des compétences 
(p = 0,010 ; ß = -0,1257705), l’autorité décisionnelle (p = 0,000 ; ß = -0,1867871), le 
soutien social au travail (p = 0,000 ; ß = -0,2031139) et la supervision abusive (p = 
0,000 ; ß = 0,2891172) permettent d’expliquer près de 40% de la variance de 
l’épuisement professionnel (R2 ajusté = 0,3946).  
 
L’ajout de la variable modératrice ne modifie pas significativement la proportion de la 
variance de l’épuisement professionnel expliquée par le modèle (R2 ajusté = 0,3945). La 
profession ne s’avère pas être une variable significative dans l’explication de cette 
variance (p = 0,344 ; ß = -0,0480723), mais réduit légèrement la significativité de 
l’utilisation des compétences (p = 0,012 ; ß = -0,1223549), de l’autorité décisionnelle (p 
= 0,000 ; ß = -0,1806843), du soutien social au travail (p = 0,000 ; ß = -0,2001576) et de 
la supervision abusive (p = 0,000 ; ß = 0,281074), qui demeurent néanmoins des 
variables significatives dans l’explication de la variance de l’épuisement professionnel 






FIGURE 8. EFFET D’INTERACTION ENTRE LA PROFESSION ET LE SOUTIEN SOCIAL AU 



























Suite à l’introduction du BLOC 4 (R2 ajusté = 0,4075), deux variables d’interaction se 
sont avérées être significatives : celle qui combine la profession avec le soutien social au 
travail (p = 0,013 ; ß = 0,194226) et celle qui combine la profession avec la supervision 
abusive (p = 0,033; ß = 0,1205553). Afin de vérifier ces relations (illustrées à la FIGURE 
8 et à la FIGURE 9), nous avons vérifié l’effet isolé de ces variables interactives 
(TABLEAU X). Dans les deux cas, ces variables interactives n’étaient plus significatives 





FIGURE 9. EFFET D’INTERACTION ENTRE LA PROFESSION ET LA SUPERVISION ABUSIVE 






























Finalement, nous avons également vérifié l’effet isolé des autres variables interactives. 
Cela à permis de révéler la significativité de la variable interactive combinant la 
profession et l’autorité décisionnelle (p = 0,023 ; ß = -0,1401313), qui n’était pourtant 
pas significative lors de l’introduction des variables interactives en un seul bloc.  
 
 
                                                                                                                                           
CHAPITRE 5- DISCUSSION 
 
Dans ce dernier chapitre, nous procéderons d’abord à la vérification de nos hypothèses 
de recherche. Nous comparerons ensuite nos résultats avec ceux des études empiriques 
ayant déjà été menées sur le sujet afin d’identifier les éléments qui divergent ou qui 
s’inscrivent en conformité avec les connaissances que nous avons recensées dans notre 
revue de littérature. Nous terminerons ce chapitre en présentant les forces et les faibles 
de notre recherche ainsi que les avenues de recherche qui nous apparaissent importantes 
pour approfondir la compréhension du phénomène de l’épuisement professionnel.  
 
5.1  Vérification des hypothèses de recherche 
Rappelons que nous avons formulé six hypothèses de recherche (TABLEAU I). Cinq 
d’entre elles portent sur la relation qu’entretiennent des facteurs reliés au travail et au 
soutien social hors travail avec les dimensions du syndrome d’épuisement professionnel. 
Nous avons donc vérifié ces hypothèses pour chacune des trois dimensions 
distinctivement, mais aussi à l’aide d’un indice global d’épuisement professionnel, afin 
d’approfondir notre compréhension du phénomène. Nous postulions également que 
l’appartenance à la main-d’œuvre policière favoriserait la propension des travailleurs à 
obtenir un score élevé aux dimensions d’épuisement professionnel. Nous avons 





L’hypothèse supposant que la propension à obtenir un score élevé aux dimensions 
d’épuisement professionnel diminue quand l’utilisation des compétences augmente (H1) 
est confirmée pour le cynisme, l’efficacité professionnelle ainsi que pour l’indice global 
d’épuisement professionnel, mais pas pour l’épuisement émotionnel. Ces relations 
négatives significatives sont particulièrement fortes pour l’efficacité professionnelle (p = 
0,000) et le cynisme (p = 0,004). 
 
L’hypothèse à l’effet que la propension à obtenir un score élevé aux dimensions 
d’épuisement professionnel diminue quand l’autorité décisionnelle augmente (H2) est 
confirmée pour la dimension du cynisme, de l’efficacité professionnelle, ainsi que pour 
l’indice global d’épuisement professionnel, mais pas pour l’épuisement émotionnel.  
 
L’hypothèse supposant que la propension à obtenir un score élevé aux dimensions 
d’épuisement professionnel diminue quand le soutien social au travail augmente (H3) est 
confirmée pour les trois dimensions ainsi que pour l’indice global d’épuisement 
professionnel. Ainsi, le soutien social au travail entretient une relation négative 
significative avec chacune de ces variables dépendantes, mais c’est avec l’efficacité 
professionnelle que la relation est la moins forte (p = 0,029).  
 
Notre hypothèse à l’effet que la propension à obtenir un score élevé aux dimensions de 
l’épuisement professionnel augmente quand la supervision abusive augmente (H4) est 
confirmée pour les dimensions de l’épuisement émotionnel, du cynisme, ainsi que pour 
l’indice global d’épuisement professionnel. Dans ces trois cas, la supervision abusive est 
la variable explicative la plus significativement reliée à la variable dépendante. Dans le 
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cas de l’efficacité professionnelle, l’hypothèse est infirmée. La supervision abusive est la 
variable explicative reliée au travail la moins fortement reliée à cette dimension.  
 
L’hypothèse supposant que la propension à obtenir un score élevé aux dimensions 
d’épuisement professionnel diminue quand le soutien social hors travail augmente (H5) 
est confirmée pour le cynisme, mais infirmée pour l’épuisement émotionnel, l’efficacité 
professionnelle et l’indice global d’épuisement professionnel. Dans tous les cas, le 
soutien social hors travail est la variable explicative la moins fortement reliée à la 
variable dépendante.  
 
L’hypothèse supposant que l’appartenance au corps policier favorise la propension à 
obtenir un score élevé aux dimensions de l’épuisement professionnel (H6) est infirmée 
pour les trois dimensions d’épuisement professionnel, ainsi que pour l’indice global 
d’épuisement professionnel. En effet, la variable profession n’est pas significative à 
l’explication de la variance du cynisme, de l’efficacité professionnelle et de l’indice 
global d’épuisement professionnel. Par contre, la profession s’avère significative pour 
l’épuisement émotionnel, mais dans le sens inversé que celui supposé par notre sixième 
hypothèse. D’autre part, l’influence modératrice de la profession est relativement limitée 
puisque l’intégration de cette variable dans le modèle ne permet d’améliorer 
l’explication de la variance totale de l’épuisement émotionnel que d’un demi point de 
pourcentage.  
 
La vérification de l’effet d’interaction laisse supposer que l’influence de la variable 
modératrice sur l’épuisement émotionnel n’est pas due à son interaction avec les autres 
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variables explicatives du modèle. Aucune des variables interactives ne s’est avérée 
significative à l’explication de cette dimension, autant lorsqu’elles étaient intégrées 
simultanément au modèle que lorsqu’elles l’étaient isolément. La même conclusion est 
applicable à la dimension du cynisme, sur laquelle l’influence de la variable modératrice 
ne semble pas attribuable à un effet d’interaction avec une des variables explicatives du 
modèle.  
 
Par contre, en ce qui a trait à l’efficacité professionnelle, on remarque que l’influence de 
la variable modératrice pourrait avoir un effet d’interaction avec la supervision abusive. 
En effet, la variable interactive qui combine la profession et la supervision abusive s’est 
avérée significative lors de l’introduction du bloc de variables interactives de même que 
lorsqu’elle était introduite isolément dans le modèle. Tel qu’illustré sur la FIGURE 7, 
l’influence de la supervision abusive semble beaucoup plus déterminante chez les 
policiers que chez les civils au sein de notre échantillon.  
 
D’autre part, la variable d’interaction qui combine la profession et l’autorité 
décisionnelle s’est également avérée significative, mais seulement lorsqu’elle était 
introduite dans le modèle isolément des autres variables interactives. Ces résultats 
pourraient peut-être révéler un effet d’interaction dilué par l’interférence des autres 
variables prises en compte simultanément.  
 
Finalement, en ce qui à trait à l’indice global d’épuisement professionnel, deux variables 
d’interaction apparaissent comme significatives suite à l’introduction du BLOC 4 : celle 
qui combine la profession avec le soutien social au travail (FIGURE 8) et celle qui 
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combine la profession avec la supervision abusive (FIGURE 9). Les représentations 
graphiques de ces relations montrent que l’influence de ces variables explicatives sur 
l’épuisement professionnel ne semble pas déterminée par l’appartenance professionnelle 
des travailleurs au sein de notre échantillon. D’ailleurs, lorsqu’elles sont introduites 
isolément dans le modèle, ces deux variables d’interaction ne sont plus significatives en 
regard de l’explication de la variance de l’épuisement professionnel (TABLEAU IX).  
 
De plus, la vérification de l’effet isolé des variables interactives a permis de révéler un 
possible effet d’interaction entre la profession et l’autorité décisionnelle, sur l’indice 
global d’épuisement professionnel. Cependant, cette variable d’interaction n’était pas 
significative lors de l’introduction des variables interactives en un seul bloc. Ces 
résultats pourraient peut-être révéler un effet d’interaction entre la variable modératrice 
et l’autorité décisionnelle qui serait dilué par l’interférence des autres variables prises en 
compte simultanément.  
 
5. 2  Comparaison des résultats avec la littérature antérieure 
5. 2. 1  Autorité décisionnelle et utilisation des compétences 
L’utilisation des compétences et l’autorité décisionnelle entretiennent toutes deux des 
relations significatives avec le cynisme, l’efficacité professionnelle et l’indice global 
d’épuisement professionnel, mais pas avec la dimension de l’épuisement émotionnel.  
 
Cela corrobore les résultats de plusieurs études antérieures ayant souligné la relation 
particulièrement forte unissant les variables relatives au contrôle (autorité décisionnelle, 
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utilisation des compétences, latitude décisionnelle) et différents problèmes de santé 
mentale (Dompierre et al., 1993; Nadeau et al., 1990; Niedhammer et al., 1998; 
Stansfeld et al., 1997; 1999; Vinet et al. 1986). Nos résultats sont également 
comparables à ceux obtenus dans plusieurs études antérieures ayant souligné la relation 
particulièrement forte unissant ces variables aux dimensions du cynisme et de 
l’efficacité professionnelle (Bakker et al., 2005a, 2003b; Demerouti et al., 2000, 2001a, 
2001b; Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et Enzmann 1998) ou à l’épuisement 
professionnel en tant qu’indice global (Bakker et al., 2005b; Lindblom et al., 2006 
Bourbonnais et al., 1998, 1999; Vinet et al., 1986; Landsbergis, 1988).  
 
Rappelons cependant que nous avons choisi de distinguer l’autorité décisionnelle et 
l’utilisation des compétences à cause de l’importante littérature qui milite en ce sens 
(Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998; Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et 
Enzmann 1998; Karasek, 1979; Wall et al., 1996; de Jonge et al., 1996, 1999, 2000c; 
Van der Doef et al., 2000; Rafferty et al., 2001). Ainsi, nos résultats concernant 
l’utilisation des compétences s’inscrivent en conformité avec ceux obtenus dans d’autres 
études à l’effet que l’utilisation des compétences explique significativement le cynisme 
(Taris et al., 1999; Rafferty et al., 2001) et l’efficacité professionnelle (Taris et al., 1999; 
Sundin et al., 2007; Rafferty et al., 2001) par une relation négative. Par contre, ils 
s’opposent à ceux de de Jonge et al. (2000c), ayant observé une relation négative 
significative entre l’utilisation des compétences et la dimension de l’épuisement 
émotionnel. Cette opposition pourrait s’expliquer par des particularités méthodologiques 
comme le fait que ces auteurs aient utilisé des outils de mesure de l’utilisation des 
compétences et de l’épuisement émotionnel différents des nôtres, ou encore par la 
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grande diversité des travailleurs composant leur échantillon et la nature longitudinale de 
leur étude (de Jonge et al., 2000c).  
 
Concernant l’autorité décisionnelle, nos résultats confirment ceux de certaines études 
antérieures ayant associé l’autorité décisionnelle aux trois dimensions du syndrome 
d’épuisement professionnel (Taris et al., 1999). Cependant, ils s’opposent partiellement 
à ceux de Sundin et al. (2007) qui n’ont pu observer de relation significative entre 
l’autorité décisionnelle et la dimension de l’efficacité professionnelle comme ils l’ont 
fait pour les deux autres dimensions du syndrome, ainsi qu’à ceux de Rafferty et al. 
(2001) selon lesquels l’autorité décisionnelle n’est significativement reliée à aucune des 
trois dimensions de l’épuisement professionnel. Ces études ont toutes deux utilisé des 
outils d’évaluation similaires à ceux utilisés dans notre recherche pour évaluer les 
dimensions d’épuisement professionnel et le concept d’autorité décisionnelle. Par contre, 
les échantillons sur lesquels ils fondent leurs analyses, l’un provenant de 1561 
infirmières et l’autre de 164 travailleurs des services sociaux, sont très différents du 
nôtre et pourraient expliquer cette divergence de résultats.  
 
5. 2. 2  Soutien social au travail  
Nos résultats ont permis d’observer la significativité de la relation négative unissant le 
soutien social au travail à chacune des trois dimensions d’épuisement professionnel et à 
l’indice global du syndrome. Ceci soutient la théorie voulant que le soutien social soit un 
facteur qui contribue au bien-être (House et al., 1988a et 1988b; Dejours, 1993), ainsi 
qu’avec les nombreuses études ayant permis d’observer la relation négative entre le 
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soutien social dont bénéficie un individu dans le cadre de son travail et sa propension à 
souffrir de différents problèmes de santé physiques et psychologiques (Bourbonnais et 
al., 1996, 1999; Johnson et al., 1989; Landsbergis, 1988, 1989; Niedhammer et al., 1998; 
Stansfeld et al., 1999; Vermeulen et Mustard, 2000; Karasek et al., 1987; Karasek et 
Theorell, 1990 ; Van Der Doef et Maes, 1999; Marchand et al., 2010).  
 
Plus précisément, nos résultats sont comparables à ceux obtenus dans d’autres études 
quant à la relation négative qu’entretiennent le soutien social au travail et l’épuisement 
professionnel en tant qu’indice global (Linblom et al., 2006) ou conceptualisé en 
fonction de la seule dimension de l’épuisement émotionnel (Bourbonnais et al., 1998, 
1999; de Jonge et al., 1996, 2000c; Tummers et al., 2002) ou des trois dimensions 
distinctivement (Sundin et al., 2007). Nos résultats corroborent également certaines 
études ayant permis d’identifier l’efficacité professionnelle comme la dimension parmi 
les trois possédant les liens les moins significatifs avec le soutien social au travail (Lee 
et Ashforth, 1996; Janssen et al., 1999). En effet, malgré le fait que nos résultats 
montrent de façon significative que le soutien social au travail explique en partie la 
variance de l’efficacité professionnelle, ce facteur relié au travail est tout de même celui 
qui est le moins significatif en regard de l’explication de cette dimension (p = 0,029 ; ß = 
-0,1258567).  
 
Mentionnons également que les résultats que nous avons obtenus quant à l’influence de  
l’utilisation des compétences, de l’autorité décisionnelle et du soutien social au travail 
sur les trois dimensions d’épuisement professionnel et sur l’indice global d’épuisement 
professionnel, appuient les fondements théoriques issus des modèles classiques du stress 
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au travail de Karasek (1979) et Karasek et Theorell (1990). À l’exception de la relation 
entre l’utilisation des compétences et l’épuisement émotionnel qui ne s’est pas révélée 
significative en regard de nos résultats, la réduction de ces ressources est associée à 
l’augmentation des scores des trois dimensions et de l’indice global d’épuisement 
professionnel.  
 
5. 2. 3  Supervision abusive 
Nos résultats ont permis de montrer que la supervision abusive entretient une relation 
positive significative avec les dimensions de l’épuisement émotionnel et du cynisme, 
ainsi qu’avec l’indice global d’épuisement professionnel. Ces résultats corroborent ceux 
de Borritz et al. (2005), qui avaient observé qu’une faible qualité de leadership était 
associée à de plus hauts niveaux d’épuisement professionnel. Ils corroborent aussi ceux 
de Tepper (2000), la seule étude ayant portée précisément sur l’influence de la 
supervision abusive sur l’épuisement professionnel à notre connaissance, et qui ont 
permis d’observer une relation positive significative entre la supervision abusive et 
l’épuisement émotionnel. Nos résultats permettent d’en apprendre davantage puisque 
cette dernière étude n’avait considéré que la dimension de l’épuisement émotionnel dans 
le cadre des analyses statistiques. Nous pouvons désormais avancer que la supervision 
abusive pourrait également s’avérer significative quant à l’explication de la variance du 
cynisme et de l’épuisement professionnel en tant qu’indice global.  
 
D’autre part, l’étude plus approfondie de l’effet d’interaction entre la variable 
modératrice et les variables explicatives nous a permis de révéler que la profession (civil 
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ou policier) modère la relation entre la supervision abusive et la dimension de 
l’efficacité professionnelle. Ainsi, le fait d’être policier plutôt que civil amène un effet 
plus important de la supervision abusive sur l’efficacité professionnelle (FIGURE 7). Ces 
résultats semblent logiques en regard de la littérature portant sur la culture policière, 
notamment l’étude de Waters et Ussery (2007) dont les résultats ont permis d’observer 
que la formation des superviseurs à de bonnes techniques de gestion apparaît comme un 
élément fondamental à la réduction du stress chez les policiers. Ainsi, les aspects 
entourant la supervision pourraient être plus significatifs chez les policiers qu’auprès de 
leurs collègues civils en matière de santé mentale et plus particulièrement en ce qui a 
trait à l’efficacité professionnelle. Cependant, cette conclusion ne semble pas 
transférable aux deux autres dimensions du syndrome ou à l’indice global d’épuisement 
professionnel (FIGURE 9).  
  
5. 2. 4  Soutien social hors travail 
Nos résultats ont révélé que le soutien social dont bénéficie un travailleur à l’extérieur 
de son travail n’est significativement relié qu’au cynisme et que pour cette dimension, il 
s’agit de la variable significative expliquant la moins grande proportion de sa variance (p 
= 0,033 ; ß = -0,0912097). Pourtant, la théorie voulant que le soutien social favorise la 
santé (House et al., 1988a et 1988b; Dejours, 1993; Broadhead et al., 1983; Cohen et 
Wills, 1985) et agisse comme agent « protecteur » contre la détresse psychologique des 
travailleurs (Bourbonnais et al., 1996, 1999; Marchand et al., 2005a, 2005b; 2006a) et 
l’état de stress post-traumatique chez les policiers (Marchand et al., 2010) nous laissait 
supposer que ce facteur aurait pu jouer un rôle plus important dans l’explication global 
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du phénomène d’épuisement professionnel. Il semble donc que l’épuisement 
professionnel ne soit pas influencé par les mêmes facteurs que la détresse 
psychologique.  
 
D’autre part, nos résultats s’opposent à ceux obtenus par Bourbonnais et al. (1998) à 
l’effet que le soutien social hors travail pourrait être significativement relié à la 
dimension de l’épuisement émotionnel. En effet, nos résultats montrent que le soutien 
social hors travail est très faiblement relié à la dimension de l’épuisement émotionnel (p 
= 0,549 ; ß = -0,0250667). Cette divergence pourrait s’expliquer par les différences 
méthodologiques qui séparent ces deux études, l’échantillon de Bourbonnais et al. 
(1998) étant exclusivement constitué d’infirmières et la recherche étant de nature 
longitudinale.  
 
De plus, cette étude n’avait considéré que la dimension de l’épuisement émotionnel dans 
le cadre des analyses statistiques. Ainsi, nos résultats permettent également 
d’approfondir les connaissances portant sur la relation entre la supervision abusive et les 
trois dimensions du syndrome d’épuisement professionnel distinctivement. Comme le 
soutient social hors travail n’apparaît significatif que pour expliquer la variance du 
cynisme, nous pouvons supposer que le fait de bénéficier d’un réseau social à l’extérieur 
de son travail ne permet pas de réduire les effets de l’épuisement et d’améliorer la 
performance au travail, mais pourrait réduire les effets de cette situation sur son attitude 
vis-à-vis de son travail, une conclusion qui ne varie pas significativement selon que le 
travailleur appartienne à la main-d’œuvre policière ou civile.  
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5. 2. 5  Main-d’œuvre policière 
Bien que nos analyses bivariées laissent supposer un écart important entre les civils et 
les policiers quant à leurs scores moyens aux trois dimensions et à l’indice global 
d’épuisement professionnel, les résultats des analyses multivariées ont montré que le 
rôle modérateur joué par la profession n’est significatif que pour la dimension de 
l’épuisement émotionnel, mais dans le sens contraire que celui supposé par notre 
hypothèse. Ainsi, c’est le fait d’être un civil qui semble le plus influencer la propension 
à souffrir d’épuisement émotionnel. Nos résultats montrent que le fait d’être un civil est 
également associé à une plus grande propension à souffrir du cynisme et d’épuisement 
professionnel en tant qu’indice global, mais sans que cette contribution ne soit 
significative dans l’explication de la variance de ces phénomènes.  
 
Dans un premier temps, soulignons que nos résultats s’opposent à la littérature voulant 
que les travailleurs des forces de l’ordre présentent des scores plus élevés pour les 
dimensions du cynisme et de l’efficacité professionnelle et des scores plus bas pour la 
dimension de l’épuisement émotionnel (Schaufeli et Enzmann, 1998; Maslach et al., 
2001) et soient particulièrement vulnérables aux effets du stress au travail (Waters et 
Ussery, 2007; Liberman et al., 2002). En effet, les résultats de nos analyses bivariées 
montrent que les civils obtiennent des scores nettement supérieurs aux trois dimensions 
ainsi qu’à l’indice global d’épuisement professionnel.  
 
D’autre part, la littérature traitant de la culture policière nous laissait supposer que la 
profession aurait pu faire varier significativement l’influence du soutien social au travail 
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et du soutien social hors travail sur le syndrome d’épuisement professionnel. Effet, la 
littérature voulant que l’hypervigilance favorisée par leur culture professionnelle réduise 
les effets « protecteurs » du soutien provenant de la famille et des amis au profit de celui 
des collègues de travail (Waters et Ussery, 2007; McCarty et al., 2007; Nickels et 
Verma, 2008) ne se concrétise pas par les résultats obtenus au sein de notre échantillon.  
 
Ces résultats pourraient être partiellement expliqués par ceux obtenus dans une étude 
récente portant sur l’état de stress post-traumatique chez les policiers du SPVM 
(Marchand et al., 2010) et ayant permis de révéler que ceux-ci sont bien outillés pour 
faire face au stress qui découle de leur travail. Les policier interrogés dans le cadre de 
cette étude auraient identifié le soutien social comme l’élément qui favorise le plus leur 
réadaptation suite à un évènement traumatique. De plus, ceux-ci auraient une attitude 
positive envers le recours aux programmes de soutien dont ils peuvent bénéficier dans le 
cadre de leur travail (Marchand et al., 2010). Selon les auteurs de cette étude, la mise en 
place du Programme d’aide aux policiers et policières (PAPP) en 1990 pourrait 
expliquer cette attitude qui témoigne d’une évolution de la culture policière 
traditionnellement défavorable aux démonstration de vulnérabilité, au profit d’une 
ouverture aux programmes de soutien en milieu de travail (Marchand et al., 2010).  
 
D’autre part, ces résultats corroborent ceux de deux études ayant portés sur l’influence 
de la profession sur la détérioration de la santé mentale des travailleurs canadiens. Ainsi, 
le secteur des services de défense et de protection publique dans le premier cas (Vézina 
et Gingras, 1996) et la catégorie regroupant les policiers et les pompiers dans l’autre 
(Marchand, 2007) ne furent pas associés à des risques plus élevés d’atteinte à la santé 
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mentale. Ces résultats, de même que ceux obtenus dans le cadre de notre recherche, 
pourraient révéler que l’environnement et l’organisation du travail pourraient être 
davantage significatifs en matière de santé mentale des travailleurs que la profession 
comme telle.  
 
5. 2. 6  Les déterminants des trois dimensions de l’épuisement professionnel 
Nos résultats permettent d’appuyer partiellement le courant relativement récent voulant 
que les demandes reliées au travail contribuent plus spécifiquement à la dimension de 
l’épuisement émotionnel et que le manque de ressources au travail contribue plus 
spécifiquement aux dimensions du cynisme et de l’efficacité professionnelle (Lee et 
Ashforth, 1996; Demerouti et al., 2000, 2001a, 2001b; Bakker et al., 2003b, 2003c, 
2003d, 2004, 2005a, 2005b; Schaufeli et Enzmann, 1998).  
 
En effet, les trois ressources reliées au travail considérées dans le cadre de notre 
recherche sont significativement reliées aux dimensions du cynisme et de l’efficacité 
professionnelle, ainsi qu’à l’épuisement professionnel en tant qu’indice global. Le 
soutien social au travail est significativement relié à la dimension de l’épuisement 
émotionnel, mais dans une moindre mesure que ne l’est la supervision, laquelle variable 
pourrait être considérée comme une demande reliée au travail, en ce sens qu’elle 
représente un stress présent dans l’environnement de travail (Karasek, 1979).  Les 
dimensions du cynisme et de l’efficacité professionnelle par contre, sont 
significativement reliées aux trois ressources reliées au travail introduites dans le 
modèle. Toutefois, la supervision abusive demeure la variable explicative qui permet 
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d’expliquer la plus grande proportion de la variance du cynisme, un résultat également 
observable pour l’indice global d’épuisement professionnel, mais pas pour l’efficacité 
professionnelle.  
 
Nos résultats permettent également d’observer que les facteurs qui contribuent à 
l’explication de la variance des trois dimensions ne sont pas tous aussi significatifs en 
termes statistiques. Par exemple, le soutien social au travail est un facteur plus fortement 
relié à l’épuisement émotionnel et à l’indice global d’épuisement professionnel qu’aux 
deux autres dimensions. L’utilisation des compétences est plus fortement reliée avec la 
dimension de l’efficacité professionnelle qu’elle ne l’est avec les deux autres dimensions 
et avec l’indice global d’épuisement professionnel. L’autorité décisionnelle explique des 
proportions similaires de la variance du cynisme, de l’efficacité professionnelle et de 
l’indice global d’épuisement professionnel, mais n’est pas significative à l’explication de 
l’épuisement émotionnel lorsque toutes les variables du modèle sont considérées.  Aussi, 
la supervision abusive est la variable la plus significative à l’explication de l’épuisement 
émotionnel, du cynisme et de l’indice global d’épuisement professionnel, ne s’avère pas 
significative à l’explication de l’efficacité professionnelle.  
 
Ces aspects contribuent à la justification de l’utilisation d’une conceptualisation 
tridimensionnelle de l’épuisement professionnel et la réalisation d’analyses distinctes sur 
les trois dimensions spécifiquement. Ainsi, nos résultats permettent de remettent en 
question le courant théorique ayant favorisé l’utilisation d’une conceptualisation 
unidimensionnelle ou bidimensionnelle du syndrome d’épuisement professionnel, basé 
sur un indice global d’épuisement professionnel, ou sur la prise en considération d’une 
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ou deux dimensions jugées représentatives du syndrome (Maslach, 1998, 2003; Koeske 
et Koeske, 1989; Lee et Ashforth, 1996; Schaufeli et Enzmann, 1998; Schaufeli et 
Dierendonck, 1993). Nos résultats montrent que l’épuisement émotionnel est la 
dimension dont la variance est la mieux expliquée par le modèle final intégrant les 
variables contrôles, les variables explicatives et la variable modératrice.  Cependant, le 
cynisme est la dimension dont les résultats se rapprochent le plus de ceux obtenus pour 
l’indice global d’épuisement professionnel.  
 
Face à ces résultats, nous croyons qu’une conceptualisation tridimensionnelle, supportée 
par la prise en considération des trois dimensions d’épuisement professionnel dans les 
analyses statistiques, est essentielle à l’explication globale du phénomène, notamment 
pour comprendre certains aspects fondamentaux tels que la relation des travailleurs avec 
leur emploi (Maslach et al., 2001).  
 
5. 3  Forces, faiblesses et avenues de recherche proposées  
La principale force de cette recherche est qu’elle permet de contribuer aux connaissances 
limitées dont nous disposions relativement aux effets de soutien social hors travail et de 
la supervision abusive sur la santé mentale des travailleurs, plus précisément sur 
l’épuisement professionnel et ses trois dimensions distinctivement. L’intégration 
d’éléments reliés au travail et à la situation hors travail du travailleur nous permet 
également d’améliorer notre compréhension des facteurs qui influencent la santé 
mentale des travailleurs. Nous croyons que la compréhension globale des différentes 
manifestations de détérioration de la santé mentale des travailleurs passe par 
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l’intégration d’éléments dépassant la sphère du travail dans les modèles de recherche. 
 
D’autre part, les résultats à l’effet que le soutien social hors travail n’est pas un facteur 
significatif quant à l’explication de la variance de l’épuisement professionnel supportent 
également le fait que l’épuisement professionnel et la détresse psychologique sont deux 
phénomènes distincts possédant des étiologies différentes. Toutefois, nous sommes 
d’avis que la faible consistance interne de notre mesure du soutien social hors travail 
pourrait avoir biaisé les résultats de notre recherche quant à l’influence de ce facteur. 
Nous croyons que la tenue de recherches supplémentaires et l’élaboration d’outils 
d’évaluation plus performants sont essentielles à la compréhension de l’influence de ce 
facteur sur la santé mentale des travailleurs. 
 
Nos résultats ont également révélé l’intérêt d’analyser distinctivement l’épuisement 
émotionnel, le cynisme et l’efficacité professionnelle dans les recherches visant à 
approfondir la compréhension du syndrome d’épuisement professionnel. Le fait que 
nous ayons pris en considération les trois dimensions ainsi qu’un indice global basé sur 
leur combinaison nous a permis de tirer deux conclusions importantes. D’abord, les trois 
dimensions d’épuisement professionnel sont différemment influencées par les facteurs 
reliés au travail et au soutien social hors travail. À cet égard, l’utilisation d’une 
conceptualisation unidimensionnelle basée seulement sur la dimension de l’épuisement 
émotionnelle, tel qu’observé dans plusieurs études recensées dans la  littérature, nous 
apparaît inadéquate puisque les résultats obtenus pour le cynisme sont plus comparables 
à ceux obtenus pour l’indice global d’épuisement professionnel que ne le sont ceux de 
l’épuisement émotionnel.   
 137
En deuxième lieu, la prise en considération des trois dimensions nous a permis de 
vérifier certaines hypothèses des modèles théoriques classiques en matière de stress au 
travail (Karasek, 1979; Karasek et Theorell, 1990) sur les trois dimensions d’épuisement 
professionnel, ce qui représente un autre aspect ayant été relativement négligé dans la 
littérature. Cependant, nous considérons que des recherches ultérieures devraient 
également se pencher sur l’influence spécifique des demandes et des ressources sur les 
trois dimensions d’épuisement professionnel, afin de vérifier l’ensemble des hypothèses 
centrales des modèles théoriques classiques et la présence de relations particulières qui 
pourraient unir certaines ressources et certaines demandes aux trois dimensions 
d’épuisement professionnel comme le suggèrent certains auteurs.   
 
Dans le même ordre d’idée, nos résultats contribuent au soutien empirique grandissant, 
quant à la nécessité de distinguer les concepts d’autorité décisionnelle et d’utilisation des 
compétences (Schreurs et Taris, 1998; Karasek et al., 1998; Lee et Ashforth, 1996; 
Schaufeli et Enzmann 1998; Karasek, 1979; Wall et al., 1996; de Jonge et al., 1996, 
1999, 2000c; Van der Doef et al., 2000), notamment lorsqu’on veut évaluer leur 
influence respective sur les trois dimensions du syndrome d’épuisement professionnel 
(Rafferty et al., 2001).  
 
L’utilisation de données primaires est également une force de notre recherche 
puisqu’elle en favorise la validité interne. Cependant, notre échantillon ne permettait pas 
beaucoup de variation dans les taux d’exposition puisqu’il est composé de travailleurs 
qui travaillent tous pour un même employeur et qu’il est relativement de petite taille. Il 
est également difficile de généraliser nos résultats aux travailleurs en général, à d’autres 
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types de profession, ou à tous les travailleurs du SPVM, puisque notre échantillon fut 
constitué dans un milieu de travail particulier. Néanmoins, la possibilité d’observer la 
variation des résultats en fonction de l’appartenance à la main-d’œuvre policière ou 
civile pour des travailleurs issus d’un même employeur représente certainement un 
aspect d’intérêt de notre recherche.  
 
D’autre part, l’épuisement professionnel est souvent analysé en regard d’une profession 
ou d’un secteur en particulier. Si quelques études ayant porté sur les déterminants de 
l’épuisement professionnel furent basées sur des échantillons représentatifs de la main-
d’œuvre d’un pays (Borritz et al., 2005), il n’existe à notre connaissance, aucune étude 
basée sur un échantillon représentatif ayant traité des déterminants spécifiques des trois 
dimensions. Nous croyons qu’il s’agit là d’une piste de recherche devant être 
approfondie pour approfondir notre compréhension de l’épuisement professionnel.  
 
La coupe transversale de notre étude limite la possibilité de confirmer des relations de 
nature causale. Les études longitudinales permettent de valider les relations proposées 
par les hypothèses de recherche en fonction de la théorie et permettent d’analyser la 
pertinence de modèles de causalité alternatifs (Zapf et al., 1996). En ce qui à trait à 
l’épuisement professionnel, la tenue d’études longitudinales est particulièrement 
intéressante parce qu’elle permet d’associer le syndrome à l’interaction entre un individu 
et l’organisation de son travail (Maslach et al., 2001) et d’évaluer l’apport des pratiques 
d’interventions mises en place pour réduire l’impact du phénomène. Nous croyons que 
la compréhension et la réduction des conséquences de l’épuisement professionnel 
passent nécessairement par la multiplication des études longitudinales sur le sujet.  
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Finalement, nous ne pouvons passer outre les nombreuses critiques ayant été formulées 
par le passé à l’égard des analyses statistiques fondées sur des données auto rapportées 
par les travailleurs, notamment lorsque les données utilisées pour la construction des 
variables indépendantes et des variables dépendantes sont fondées sur cette unique 
source d’information (Demerouti et al., 2000). Plusieurs auteurs ont souligné que les 
données auto rapportées pourraient contribuer à surestimer les degrés d’exposition parce 
que les travailleurs touchés par le phénomène à l’étude pourraient être plus enclins à y 
participer. L’utilisation d’outils indépendants des travailleurs est souvent jugée 
préférable pour obtenir des données objectives (de Jonge et al., 2000c), même si 
l’utilisation de sources indépendantes peut également être faussée par d’autres éléments 
comme les effets de halo ou d’observation. (Demerouti et al., 2001b).  
                                                                                                                                           
CONCLUSION 
 
Cette recherche visait à approfondir les connaissances relatives aux déterminants des 
trois dimensions du syndrome d’épuisement professionnel. Plus précisément, nous 
voulions approfondir les relations qu’entretiennent différents facteurs reliés au travail et 
à l’environnement social du travailleur avec l’épuisement émotionnel, le cynisme et 
l’efficacité professionnelle. Réalisée à partir d’un échantillon de 410 travailleurs civils et 
policiers du SPVM, cette recherche visait également à évaluer si l’appartenance à la 
main-d’œuvre policière modifie l’influence de ces déterminants.  
 
Le modèle conceptuel regroupe des ressources traditionnellement intégrées aux 
recherches en matière de santé mentale au travail (utilisation des compétences, autorité 
décisionnelle, soutien social au travail), mais aussi des facteurs reliés au travail et à 
l’environnement hors travail relativement négligés par la littérature portant sur 
l’épuisement professionnel (supervision abusive, soutient social hors travail). 
Contrairement à la majorité des recherches antérieures ayant tenté d’approfondir les 
déterminants de l’épuisement professionnel par une conceptualisation restrictive du 
syndrome, nous avons placé les trois dimensions d’épuisement professionnel comme 
variables à expliquer, afin d’avoir une compréhension globale du phénomène et de 
distinguer l’influence des variables explicatives sur chacune d’elles. La profession fut 
intégrée à titre de variable modératrice, sous l’hypothèse que l’appartenance à la main-
d’oeuvre policière viendrait modérer l’influence des variables explicatives sur les 
variables à expliquer à cause des spécificités propres à cette catégorie de travailleur en 
matière de santé mentale au travail.  
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Les résultats des analyses multivariées montrent la pertinence des variables intégrées au 
modèle conceptuel. Les résultats témoignent de l’influence distinctive des variables 
explicatives sur les trois dimensions d’épuisement professionnel et justifient la 
conceptualisation tridimensionnelle du syndrome d’épuisement professionnel et la prise 
en considération des trois dimensions distinctivement, afin de comprendre l’ensemble du 
phénomène. L’épuisement émotionnel est la dimension dont la variance est la mieux 
expliquée par le modèle final intégrant les variables contrôles (âge, genre, état civil, 
scolarité, revenu d’emploi), les variables explicatives et la variable modératrice.  
Cependant, le cynisme est la dimension dont les résultats se rapprochent le plus de ceux 
obtenus pour l’indice global d’épuisement professionnel qui combine les trois 
dimensions.  
 
Les résultats obtenus supportent également la distinction des concepts d’utilisation des 
compétences et d’autorité décisionnelle puisque ces deux variables agissent 
différemment sur les trois dimensions d’épuisement professionnel.  
 
Nos résultats permettent également d’approfondir les connaissances limitées relatives à 
l’influence de la supervision abusive, du soutien social hors travail et de l’appartenance 
à la main-d’œuvre policière sur le syndrome d’épuisement professionnel et plus 
précisément sur les trois dimensions qui le composent. La supervision abusive s’avère 
être la variable explicative qui contribue le plus à l’explication de la variance de 
l’épuisement émotionnel et du cynisme, mais ne semble pas significativement reliée à 
l’efficacité professionnelle. Le soutien social dont bénéficie un travailleur à l’extérieur 
de son travail ne s’avère significatif qu’à l’explication du cynisme, mais dans une 
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moindre mesure que les variables reliées au travail. Finalement, le rôle modérateur joué 
par l’appartenance à la main-d’œuvre policière n’est confirmé que pour la dimension de 
l’épuisement émotionnelle, mais dans le sens inverse que celui proposé par nos 
hypothèses. Ainsi, c’est le fait d’être un civil qui semble davantage favoriser 
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